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บทคัดย่อ 
 

   การวิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงค์เพื่อศกึษาระดบัการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์กรและ
ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง และอิทธิพลของการรับรู้ความ
ยตุิธรรมในองค์กรท่ีมีต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง  กลุ่ม
ตวัอยา่ง คือ พนกังานบริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่ จ านวน 10 แผนก รวม 175 คน เคร่ืองมือท่ีใช้
ในการศกึษาเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ เพื่อค านวณหาคา่ร้อย
ละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (One - Way ANOVA) และวิธีการวิเคราะห์ความถดถอยอยา่งง่าย (Simple Regression) 
   ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย 

มีอายุอยู่ในช่วง 20-30ปี มีสถานภาพโสด มีระดับการศึกษาปริญญาตรี และมีระยะเวลาการ

ท างาน1-5 ปี มากท่ีสดุ 

 การวิเคราะห์ระดับการรับรู้ความยุติธรรม และความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่งพบว่า ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กรอยู่ใน

ระดบัมาก ด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการ ด้านการรับรู้ข้อมลูข่าวสาร และด้านความผกูพนัอยู่

ในระดบัปานกลาง 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมลูตามสมมติฐานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า เพศ อาย ุ

สถานภาพ ระดบัการศกึษา อายกุารท างาน มีระดบัการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนั

แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05สรุปได้ดงันี ้

 1. พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกันมีการรับรู้ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพันใน

องค์กรโดยรวมและรายด้านในด้านการรับรู้ข่าวสาร และด้านความผกูพนั แตกตา่งกนั 

 2. พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีการรับรู้ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพนัใน

องค์กรโดยรวมและรายด้าน ในด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการ และด้านการรับรู้ข่าวสาร 

แตกตา่งกนั 

 3.พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกตา่งกนั มีการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนั

ในองค์กรโดยรวมและรายด้าน ในด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการ และด้านการรับรู้ข่าวสาร 

แตกตา่งกนั 

 4.พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาแตกต่างกนั มีการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีส่งผลต่อความ

ผกูพนัในองค์กรโดยรวมและรายด้าน ในด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร และในด้าน

ผลตอบแทนแตกตา่งกนั 

 5. พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีสง่ผลตอ่ความ

ผูกพันในองค์กรโดยรวมและรายด้าน ในด้านผลตอบแทน และด้านกระบวนการแตกต่างกัน
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Abstract 
 

 The purposes of this research were to investigate the level of organizational 
justice perception and employee engagement and the influence of organizational justice 
perception and employee engagement at a real estate company. The sample consisted 
of 175 real estate company employees from 10 departments. The tool used in the study 
was a questionnaire. The collected data were analyzed by a computer software program 
to calculate the percentage, mean, standard deviation, One-way ANOVA, and simple 
regression analysis. 
 The study indicated that the majority of respondents were females with the 
age between 20and 30 years old with bachelor degrees and a maximum of one to five 
years of work tenure. 
 The analysis of the justice perception and employee engagement levels 
revealed that the relationship between individuals in the organization was at a high level; 
however, the aspects regarding incomes, work process, information perception, and 
engagement were at moderate levels. 

 The analysis of hypothesis based on personal factors demonstrated that 
gender, age, status, education level, working age had different levels of justice 
perception at the statistical significance at 0.05as follows.   
 1. Employees with different genders had dissimilar justice perception which 
resulted in the overall organizational engagement in terms of information perception and 
engagement
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 2. Employees with different ages had dissimilar justice perception which 
resulted in the overall organizational engagement in terms of incomes, work process, 
and information perception. 
 3. Employees with different status had dissimilar justice perception which 
resulted in the overall organizational engagement in terms of incomes, work process, 
and information perception. 
 4. Employees with different levels of education had dissimilar justice 
perception which resulted in the overall organizational engagement in terms of personal 
relationship and incomes. 
 5. Employees with different levels of education had dissimilar justice 
perception which resulted in the overall organizational engagement in terms of incomes 
and work process. 



 

กติตกิรรมประกาศ 
 

 การค้นคว้าอิสระเล่มนี ้ส าเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณาจาก ผู้ ช่วยศาสตราจารย์           

ดร.มาเรียม นะมิ อาจารย์ท่ีปรึกษาการค้นคว้าอิสระ ท่ีกรุณาให้ค าแนะน าปรึกษา ช่วยเหลือ 

ตลอดจนปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ ด้วยความเอาใจใส่โดยตลอด ผู้วิจยัรู้สึกซาบซึง้ในความ

กรุณาอยา่งยิ่ง จงึขอกราบขอบพระคณุเป็นอยา่งสงูไว้ ณ ท่ีนี ้

 ผู้ วิจัยขอกราบขอบพระคุณ ดร.ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี และ ดร.สุจิรา ไชยกุสินธุ์  ท่ีกรุณาให้

เกียรติเป็นคณะกรรมการสอบการค้นคว้าอิสระ ซึ่งทัง้สองท่านได้ให้ค าแนะน า แนวทางแก้ไข

ข้อบกพร่องตา่งๆ เพื่อท าให้การค้นคว้าอิสระเลม่นีมี้ความถกูต้องสมบรูณ์มากยิ่งขึน้ 

 ผู้ วิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลพระนครทุกท่านท่ีได้ประสิทธ์ิประสาทความรู้ให้แก่ผู้ วิจัย รวมทัง้บุคลากรของคณะ

บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครท่ีได้ประสานงานและให้ค าแนะน า 

ตลอดจนกลัยาณมิตรทกุท่านท่ีให้ก าลงัใจ สนบัสนนุช่วยเหลือผู้วิจยัด้วยดีเสนอมา 

 สดุท้ายนีผู้้วิจยัขอกราบขอบพระคณุ คณุพ่อ คณุแม่ ท่ีให้การสนบัสนนุ ให้ค าปรึกษา เป็น

ก าลังใจให้แก่ผู้ วิจัยตลอดมาจนกระทั่งส าเร็จการศึกษาและสามารถท าการค้นคว้าอิสระเล่มนี ้

ส าเร็จลลุว่งไปได้ด้วยดี 
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บทที่1 
บทน ำ 

   

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

 ธุรกิจจะเติบโต มีความมัน่คง และประสบความส าเร็จตามเป้าหมายได้นัน้ จะต้องอาศยั

ปัจจัยหลายอย่าง พนักงานถือเป็นปัจจัยท่ีส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรให้ก้าวไปข้างหน้า สู่

เปา้หมายท่ีก าหนดไว้ ดงัจะเห็นได้ว่าองค์กรหลายแห่งท่ีประสบความส าเร็จนัน้ จะให้ความส าคญั

กบัการพฒันาบุคลากรในองค์กร เพราะถือว่าทรัพยากรด้านก าลงัคน เป็นพืน้ฐานท่ีส าคญัและมี

คณุค่า ซึ่งจะขาดมิได้ในการบริหารองค์กร หลกัการท่ีส าคญัท่ีสดุในการบริหารงานบุคคลภายใน

องค์กร คือ ความพยายามในการดึงดูดให้คนท่ีมีความรู้ความสามารถเข้ามาท างานและรักษา

ทรัพยากรบคุคลเหล่านัน้ให้คงอยู่กบัองค์กร พร้อมกบัเพิ่มพนูความรู้ความสามารถให้แก่บุคลากร

ขององค์กรอยูต่ลอดเวลา  

 ผู้บริหารขององค์กรย่อมต้องการให้พนักงานของตน มีความรัก ความจริงใจ และความ

ทุ่มเทการท างานให้กับองค์กร พร้อมท่ีจะเติบโตไปพร้อมกัน นั่นหมายถึงองค์กรจะต้องรักษา

ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน และสร้างความมั่นคงให้กับพนักงาน ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานมี

ความรู้สกึท่ีดีตอ่องค์กร มีความมุง่มัน่และทุ่มเทให้กบัการท างานและสร้างความส าเร็จให้กบัองค์กร

อย่างไม่เหน็ดเหน่ือย โดยองค์กรคาดหวงัให้พนักงานเป็นเช่นนี ้องค์กรจะต้องอาศยัปัจจัยต่างๆ 

เพื่อกระตุ้นให้พนกังานปฏิบตัิงานของตนอย่างสดุความสามารถ เสมือนว่าตนเป็นสว่นหนึ่งในการ

เป็นเจ้าของกิจการโดยองค์กรต้องให้ความยุติธรรมแก่บุคลากรทัง้ในด้านของค่าตอบแทนและ

กระบวนการเน่ืองจากการรับรู้ความยุติธรรมเป็นสิ่งส าคญัในการก าหนดพฤติกรรมของบุคลากร 

หากบุคลากรในองค์กรรับรู้ถึงความยตุิธรรมท่ีตนได้รับจากองค์กรย่อมจะส่งผลต่อความผกูพนัใน

องค์กร (บศุรารัตน์ บวังาม, 2556) 

 ในองค์กรตา่งประเทศให้ความส าคญักบัอตัราการเข้า-ออก (Turn Over Rate) มากเพราะ

ถือว่าเป็นตวัท าลายประสิทธิภาพการบริหาร องค์กรต้องเสียคา่ใช้จ่ายต่อคน เม่ือค านวณตอ่ปีแล้ว 
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เป็นเงินจ านวนมาก นอกจากนีแ้ล้ว ยังเกิดความเสียหายท่ียากแก่การประเมินเป็นตัวเงิน ซึ่งมี

คณุค่าต่อองค์กรมาก กล่าวคือ พนกังานท่ีลาออกไปส่วนใหญ่เป็นผู้ ท่ีมีความสามารถสงู เป็นผู้ ท่ีมี

ศักยภาพในการท างานสูง เป็นท่ีต้องการของบริษัทคู่แข่งท่ีอยากได้บุคคลเหล่านีไ้ปท างาน 

นอกจากนีย้งัเป็นการท าลายขวญั และก าลงัใจพนกังานท่ียงัอยู่กับหน่วยงานเดิม เพราะเขาจะมี

ความรู้สกึวา่ตวัเขาเองเป็นผู้ ท่ีไม่มีความสามารถ และยิ่งท าให้เสียขวญั และก าลงัใจมากขึน้อีก เม่ือ

หน่วยงานนัน้น าบุคคลภายนอกมาเป็นผู้บงัคบับญัชาโดยไม่ยอมจะให้โอกาสคนภายใน ก่อนคน

ภายนอก เม่ือมีพนักงานออกก็ต้องมีการสรรหา และคดัเลือกพนกังานใหม่มาทดแทน ท าให้ต้อง

เสียคา่ใช้จ่าย และต้นทนุคา่เสียโอกาส เช่น เสียคา่โฆษณาให้กบัสื่อสิ่งพิมพ์เป็นเงินมิใช่น้อยและก็

มิได้ประกนัว่าจะได้คนดีมีความสามารถเข้ามาร่วมงาน ซึง่บางครัง้ก็ต้องเสียค่าใช้จ่ายลงโฆษณา

ซ า้ นอกจากนีผู้้บริหารยงัเสียเวลาในการสมัภาษณ์ เม่ือรับเข้ามาท างานผู้บงัคบับญัชา หวัหน้างาน 

ยงัต้องเสียเวลาในการชีแ้นะ ก ากับดแูลอย่างน้อยก็ตลอดระยะเวลาทดลองงาน รวมทัง้ต้องเสีย

ค่าใช้จ่ายส่งพนกังานเข้ารับการฝึกอบรม ไม่ว่าจะเป็นการปฐมนิ เทศ หรือการอบรมสมัมนา เพื่อ

เพิ่มความรู้ในงานท่ีส าคญั ถ้าพิจารณาภาพรวมจะเห็นว่า เพราะบริษัทฯ ท่ีมีอตัราเข้า-ออก สงูจะ

ท าให้การปฏิบตัิงานของบริษัทช่วงนัน้ชงกั งานขาดความต่อเน่ือง ท าให้สญูเสียโอกาสท่ีจะแข่งขนั

ธุรกิจได้เช่นกนั (เอกชยั Online, อ้างถึงใน รุ่งณภา สีทะ, 2554: 13) 

 ด้วยเหตุท่ีกล่าวมาทัง้หมดข้างต้นนี ้ผู้ วิจยัจึงสนใจศึกษาเก่ียวกับการรับรู้ความยุติธรรม

และความผูกพันในองค์กรของพนักงาน  บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ

ศึกษาระดบัการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์กรและความผกูพนัต่อองค์กรและอิทธิพลการรับรู้ความ

ยุติธรรม ท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กร โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัท

อสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง  เปา้หมายของการวิจยัครัง้นีเ้พื่อเป็นประโยชน์และน าไปเป็นแนวทางใน

การพฒันา ปรับปรุง และวางแผนระบบการบริหารงานทรัพยากรบคุคลตอ่ไป 
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1.2 วัตถุประสงค์ของงำนวจิัย 
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่ 

 1.2.2 เพื่อศกึษาอิทธิพลของการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์กรท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองค์กร

ของพนกังานบริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่ 

 

1.3 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

 1.3.1 ประโยชน์ต่อผู้ ประกอบการ เพื่อสร้างความชัดเจนในการตัดสินใจเก่ียวกับ

ค่าตอบแทน และนโยบายค่าตอบแทน เพื่อประโยชน์ในการปฏิบตัิท่ีมีผลต่อความสามารถในการ

บริหารทรัพยากรมนษุย์ ก่อให้เกิดประสทิธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนษุย์  ทัง้ในด้านการดงึดดู

พนกังานท่ีมีประสิทธิภาพเข้ามาร่วมกบัองค์กรและมีความผกูพนัตอ่องค์กร 

 1.3.2 ประโยชน์ต่อพนักงาน หลงัจากท่ีองค์กรสามารถก าหนดแนวคิดนโยบายท่ีมีความ

ชดัเจนและจดัสรรผลตอบแทนให้กบัพนกังานด้วยความยตุิธรรม พนกังานเกิดความผกูพนั และมี

ความรู้สกึอยากอยูก่บัองค์กรไปอีกนาน 

 

1.4 ขอบเขตของงำนวจิัย 

 1.4.1 ขอบเขตด้านประชากร 

  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ี ใช้ในการศึกษาครัง้นี ้ คือพนักงานบ ริษัท

อสงัหาริมทรัพย์ จ านวน 312 คน (ข้อมลู ณ เดือนธนัวาคม 2559) ได้กลุม่ตวัอย่างทัง้หมด 175 คน 

และสุ่มกลุ่มตวัอย่างด้วยวิธีสุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling) จากการสุ่มประชากรตาม

สายงาน (Stratified Random Sampling)  
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ความผกูพนัตอ่องค์กร 

1.4.2 ขอบเขตด้านตวัแปรท่ีศกึษา 

   ตวัแปรต้น (Independent Variable) 

  - การรับรู้ความยตุิธรรมด้านการแบง่ปันผลตอบแทน 

   - การรับรู้ความยตุิธรรมด้านกระบวนการ 

  - การรับรู้ความยตุิธรรมด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลในองค์กร 

  - การรับรู้ความยตุิธรรมด้านการรับรู้ข้อมลูข่าวสาร   

   ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 

   - ความผกูพนัตอ่องค์กร  
 

1.5 กรอบแนวคิดในกำรวจิัย 

 ในการศกึษาค้นคว้าเก่ียวกบัการรับรู้ความยตุิธรรมและความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน 

บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง ผู้ศึกษาอ้างอิงแนวคิดของกรีนเบอร์ก (Greenberg) และแนวคิด

ของอัลเลน และ เมเยอร (Allen และ Meyer) โดยน ามาสรุปและก าหนดเป็นกรอบแนวคิดใน

การศกึษาครัง้นี ้โดยมีกรอบแนวคิดดงันี ้

ภาพ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตำม 

การรับรู้ความยตุิธรรม  

1.การรับรู้ความยตุิธรรมด้านการแบง่ปันผลตอบแทน 

2.การรับรู้ความยตุิธรรมด้านกระบวนการ  

3.การรับรู้ความยตุิธรรมด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลในองค์กร   
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4.การรับรู้ความยตุิธรรมด้านการรับรู้ข้อมลูข่าวสาร 

1.6 สมมตฐิำนกำรวิจัย 

 สมมติฐาน 1 การรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ความผกูพนัในองค์กร 

 สมมติฐาน 2 การรับรู้ความยตุิธรรมด้านกระบวนการมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัใน

องค์กร 

 สมมติฐาน 3 การรับรู้ความยุติธรรมด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กรมีอิทธิพล

เชิงบวกตอ่ความผกูพนัในองค์กร 

 สมมติฐาน 4 การรับรู้ความยตุิธรรมด้านการรับรู้ข้อมลูข่าวสารมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ

ผกูพนัในองค์กร 

 

1.7 ค ำนิยำมศัพท์เฉพำะ 

 กำรรับรู้ควำมยุติธรรมในองค์กร(Organizational Justice)หมายถึง การรับรู้ความ

ยุติธรรมในการแลกเปลี่ยนท่ีเกิดขึน้ภายในองค์กร ซึ่งเป็นสิ่งท่ีบุคคลท าการแลกเปลี่ยนกันทาง

สังคมหรือเศรษฐกิจและยังเก่ียวข้องถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลท่ีมีต่อผู้ บังคับบัญชา 

ผู้ใต้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และองค์กร ซึง่เปรียบเสมือนเป็นระบบหนึง่ของสงัคม 

 กำรรับรู้ควำมยุติธรรมด้ำนกำรแบ่งปันผลตอบแทน (Distributive Justice)หมายถึง 

การแปลความหมายข้อมูลของแต่ละบุคคลเก่ียวกับความเป็นธรรมในการจัดสรรหรือแบ่งปัน

ผลตอบแทน ผลลัพธ์ หรือรางวัลของบริษัท โดยมีหลักเกณฑ์ในการจัดสรรหรือแบ่งปันท่ีเป็น

มาตรฐาน  
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 กำรรับรู้ควำมยุติธรรมด้ำนกระบวนกำร (Procedural Justice) หมายถึง การแปล

ความหมายข้อมลูของแตล่ะบคุคลเก่ียวกบัความเป็นธรรมของวิธีการหรือขัน้ตอนของบริษัทท่ีใช้ใน

การตดัสินใจ เพื่อให้ได้มาซึง่ผลลพัธ์หรือผลตอบแทน 

 กำรรับรู้ควำมยุติธรรมด้ำนควำมสัมพันธ์ระหว่ำงบุคคลในองค์กร (Interpersonal 

Justice)หมายถึง การแปลความหมายข้อมูลของแต่ละบุคคลเก่ียวกับความเป็นธรรมในการ

แสดงออกของผู้ ท่ีมีอ านาจหน้าท่ีในบริษัทด้วยการให้ความส าคญั การให้เกียรติและให้ความเคารพ

ตอ่สทิธิของพนกังาน ในฐานะท่ีพนกังานนัน้เป็นผู้ ท่ีมีเกียรต ิมีศกัดิศ์รี 

 กำรรับรู้ควำมยุติธรรมด้ำนกำรรับรู้ข้อมูลข่ำวสำร(Informational Justice) หมายถึง 

การแปลความหมายข้อมลูของแต่ละบุคคลเก่ียวกับความเป็นธรรมในการน าเสนอข้อมลูข่าวสาร

หรือความรู้เก่ียวกบักระบวนการของบริษัท การตดัสินใจเร่ืองผลตอบแทนของพนกังานท่ีพนกังาน

ให้ความสนใจหรือต้องการทราบ โดยข้อมลูข่าวสารท่ีก่อให้เกิดการรับรู้ความยุติธรรมนัน้ จะต้อง

เป็นข้อมูลข่าวสารท่ีมีเจตนาท่ีชัดเจนปราศจากการปิดบังซ่อนเร้น มีความถูกต้อง และอยู่บน

พืน้ฐานของเหตแุละผล 

 ควำมผูกพันต่อองค์กร (Organization Commitment)หมายถึง ความรู้สึกของพนกังาน

ว่าตนเป็นสว่นหนึ่งของบริษัท อนัรวมไปถึงความศรัทธา ความเสียสละทุ่มเท และความพร้อมท่ีจะ

ปฏิบตัิหน้าท่ีเพื่อบริษัทท่ีตนอยู ่โดยความผกูพนัตอ่องค์กร  

 ควำมผูกพันต่อองค์กรด้ำนจิตใจ หมายถึง ความรู้สึกในทางจิตใจของพนกังานท่ีมีต่อ

องค์กร ในแง่ท่ีพนกังานรู้สกึวา่ตนเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร มีความใสใ่จในเร่ืองราวตา่งๆ ที่เก่ียวข้อง

กบัองค์กร มีความรู้สกึภาคภมูิใจท่ีได้ท างานเป็นพนกังานขององค์กร 

 ควำมผูกพันต่อองค์กรด้ำนกำรคงอยู่ กับองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานว่า

ตนจะได้รับสิ่งตอบแทนในแง่ของผลประโยชน์เพื่อแลกเปลี่ยนกบัการคงอยู่ในองค์กร โดยแสดงออก

ในรูปของพฤตกิรรมในการท างานวา่จะท างานอยูก่บัองค์กรนัน้ตอ่ไป และไมโ่ยกย้ายเปลี่ยนแปลงท่ี

ท างานไปจากองค์กร 
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 ควำมผูกพนัต่อองค์กรด้ำนบรรทดัฐำน หมายถึง ความรู้สกึของพนกังานวา่ตนเป็น

สมาชิกคนหนึง่ขององค์กรแล้วมีความผกูพนักบัองค์กร เพราะเช่ือวา่สิง่นีค้ือความถกูต้องและความ

เหมาะสมท่ีควรจะท า เน่ืองจากความผกูพนัตอ่องค์กรนัน้เป็นหน้าท่ีหรือเป็นพนัธะผกูพนัท่ีตนใน

ฐานะพนกังานท่ีเป็นสมาชิกต้องปฏิบตัิ



 

 

บทที่ 2 
แนวคิดและวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 

 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับ  ผู้ วิจัยขอเสนอผลการศึกษาข้อมูล

แนวคดิทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัเร่ืองท่ีศกึษา ดงันี ้

 2.1  แนวคดิเก่ียวกบัการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์กร 

 2.2  แนวคดิเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 

 2.3  งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 

2.1  แนวคดิเก่ียวกับกำรรับรู้ควำมยุตธิรรมในองค์กร 

 ควำมหมำยของกำรรับรู้ควำมยุตธิรรมในองค์กร 

 จากการศกึษาและค้นคว้าเอกสารตา่งๆ ท่ีเก่ียวข้อง พบว่า มีผู้ ให้ค านิยามเก่ียวกบัการรับรู้

ความยตุิธรรมภายในองค์กรพอสรุปรวบรวมได้ดงันี ้

 บศุรารัตน์ บวังาม (2556: 11) ได้รวบรวมและให้ความหมายของการรับรู้ความยตุิธรรมใน

องค์กรว่า หมายถึง การรับรู้ของพนักงานเก่ียวกับความยุติธรรมของผลตอบแทน กระบวนการ

ก าหนดผลตอบแทน และการมีปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล ท่ีเกิดจากการเปรียบเทียบพฤติกรรมและ

การปฏิบตัิจากองค์กร ผู้บงัคบับญัชา ผู้ ใต้บงัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานอย่างยุติธรรมและเท่า

เทียม 

 สริินาถ ตามวงษ์วาน (2554: 25) การรับรู้ความยตุธิรรมในองค์กร หมายถึง การท่ีบคุลากร

ได้รับการปฏิบตัิในเร่ืองจ่ายคา่ตอบแทนและกระบวนการในการตดัสินเพื่อจ่ายคา่ตอบแทนของ

องค์กรด้วยความยตุิธรรมและเหมาะสม
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 อัจฉรา เนียมหอม (2551: 15) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร หมายถึง การรับรู้ของ

พนกังานว่าผลตอบแทนท่ีได้รับ และกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบตัิงานท่ีตนได้รับจาก

องค์กร มีความยตุิธรรม ได้รับข้อมลู การให้เกียรติ และให้สทิธิอยา่งเสมอภาค เท่าเทียม  

 ตุลยา เหรียญทอง (2550: 13) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร หมายถึงการท่ีพนักงาน

รับรู้ว่าตน ได้รับการปฏิบตัิท่ียตุิธรรมจากองค์กร ในเร่ืองการจ่ายผลตอบแทนตามท่ีตนเองคาดหวงั 

โดยพิจารณาจากคณุลกัษณะท่ีใช้ในการท างาน เม่ือเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืนในงานท่ีมีลกัษณะ

เดียวกนั รวมทัง้กระบวนการท่ีองค์กรใช้ในการตดัสินมีความยตุิธรรม โดยองค์กรต้องมีการใช้ระบบ

ประเมินผลอยา่งเท่าเทียมกบัพนกังานทกุคน 

Moorman(1991: 653) ให้นิยามการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรว่า หมายถึง การรับรู้

วิธีการหรือหนทางท่ีพนักงานตดัสินว่าตนเองได้รับการปฏิบตัิด้วยความยุติธรรมในเร่ืองต่างๆ ท่ี

เก่ียวกบัการท างาน ซึง่อิทธิพลตอ่ทศันคติและพฤตกิรรมในการท างานอื่นๆ 

 Greenberg (1990: 399) ให้นิยามการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรว่า หมายถึง ความ

ยตุิธรรมของผลตอบแทนท่ีองค์กรจดัสรรให้พนกังาน และความยตุิธรรมของกระบวนการท่ีใช้ในการ

ตดัสินเพื่อก าหนดด้านผลลพัธ์ 

Organ (1990: 43) ให้นิยามการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรว่า หมายถึงการ รับรู้ของ

พนกังานวา่ได้รับการปฎิบตัิจากองค์กรและผู้บงัคบับญัชาด้วยความยตุิธรรม  

 Beugre (1998: 13) ให้นิยามการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์กรว่า หมายถึง การรับรู้ความ

ยุติธรรมในการแลกเปลี่ยนท่ีเกิดขึน้ภายในองค์กร ซึ่งองค์กรเป็นสถานท่ีท่ีบุคคลด าเนินการ

แลกเปลี่ยนกันทางสังคมหรือเศรษฐกิจ และยังเก่ียวข้องถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลท่ีมีต่อ

ผู้บงัคบับญัชา ผู้ใต้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และองค์กร เปรียบเสมือนเป็นระบบหนึง่ของสงัคม 

 Folger and Cropanzano (1998: 5) ให้นิยามการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์กรว่าหมายถึง 

การรับรู้ความยตุิธรรมในการท่ีเก่ียวข้องกบักฏเกณฑ์และบรรทดัฐานของ สงัคมท่ีใช้ในการควบคมุ 

ดแูล จดัสรรผลตอบแทน ทัง้ในการให้รางวลัและการลงโทษ 
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 จากความหมายท่ีได้กลา่วมานีจ้ะเห็นได้วา่การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์กร หมายถึง การท่ี

พนกังานรับรู้ความยตุิธรรมของผลตอบแทนท่ีองค์กรมอบให้มีความเหมาะสมกบัสิ่งท่ีลงทนุไป โดย

พนกังานจะรับรู้ถึงความยตุิธรรมในองค์กรได้จากการพิจารณานโยบาย มาตรการ และข้อก าหนด

ในการท างานขององค์กร 

กำรจ ำแนกประเภทกำรรับรู้ควำมยุตธิรรมในองค์กร 

Sheppard, Lewicki and Minton (1992) ได้จ าแนกประเภทความยุติธรรมในองค์กร

ออกเป็น 3 ด้าน 

1. การรับรู้ความยตุิธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) ได้แก่ ความสมดลุและ

ความถูกต้องในการจดัสรรผลตอบแทน เช่น การจ่ายค่าตอบแทน ซึ่งการรับรู้ความยุติธรรมด้าน

ผลตอบแทนเป็นเร่ืองท่ีผู้น า น ามากลา่วถึงมากท่ีสดุในเร่ืองความยตุิธรรมในองค์กร 

2. การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) ได้แก่ ความยุติธรรม

ด้านกระบวนการตดัสินใจ เช่น ในการจ่ายคา่ตอบแทน นอกจากบคุคลจะประเมินความยตุิธรรมใน

การจัดสรรผลตอบแทนแล้ว ยงัประเมินถึงกระบวนการท่ีใช้ในการตดัสินผลตอบแทนว่ามีความ

ยตุิธรรมหรือไม่ยตุิธรรม 

3. การรับรู้ความยตุิธรรมด้านระบบ (Systematic Justice) ได้แก่ ระบบท่ีเก่ียวข้องกบัการ

รับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อสภาพแวดล้อมต่างๆ ขององค์กร ซึ่งเป็นตวัก าหนดกระบวนการต่างๆ ใน

องค์กรว่ามีความยตุิธรรม เช่น ระบบการบงัคบับญัชา การสร้างข้อมลู กระบวนการของข้อมลู และ

ระบบการรับรู้ข้อมลูในองค์กร ซึง่เป็นสิง่ท่ีเข้าใจได้ยากโดยเฉพาะคนท่ีอยูภ่ายนอกองค์กร และไม่ได้

ร่วมในกระบวนการตดัสินใจ 

Singer (1993) ได้จ าแนกประเภทของความยตุิธรรมในองค์กรแบง่ออกเป็น 3 ด้าน 

1. ความยุติธรรมด้านผลลัพธ์ (Outcome Justice) ให้ความส าคัญในปัจจัยท่ีเป็นตัว

ก าหนดการจดัสรรผลตอบแทนท่ีมีความยุติธรรม ซึ่งมีรากฐานมาจากทฤษฎีความเสมอภาคของ 
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Adams โดยการเปรียบเทียบสดัสว่นของความพยายามกบัผลตอบแทนท่ีได้รับ กบับคุลากรท่ีอยู่ใน

สายงานเดียวกนั 

2. ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Precedural Justice) การก าหนดวิธีการ (Process 

Control) และการก าหนดการตัดสิน (Decision Control) คือ ปัจจัยหลักของความยุติธรรมเชิง

กระบวนการ 

3. ความยตุิธรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล (Interactional Justice) เน้นความเป็นไป

ได้ในการให้เกียรติซึง่กนัและกนัและการเคารพในตนเอง หรืออีกนยัหนึ่งการปฏิบตัิอย่างเป็นธรรม

ในการปฏิสัมพันธ์หรือการสื่อสารระหว่างบุคลากรจะช่วยส่งเสริมให้บุคลากรรู้สึกมีเกียรติ โดย

เกณฑ์การพิจารณาวา่ปฏิสมัพนัธ์หรือการสื่อสารท่ีเปิดเผยและซื่อสตัย์ ความจริงใจ การให้ข้อมลูท่ี

จ าเป็นและเปิดโอกาสให้โต้แย้ง ไม่กระท าการท่ีเป็นการคกุคามบุคคล ซึ่งการปฏิบตัิต่อบุคคลใน

แนวทางเหลา่นีจ้ะช่วยเพิ่มความรู้สกึยตุิธรรมแก่พนกังาน   

 Greenberg (1993) มีแนวความคิดคล้ายกับ Folger (1998) โดยแบ่งการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์กรเป็น 4 มิติ โครงสร้างของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรท่ีเก่ียวข้องกับวิธีการ

จัดสรรผลตอบแทน และการปฎิบัติต่อกันทางสังคมภายในองค์กรท่ีเก่ียวข้องกับการได้รับการ

ปฎิบตัิอย่างไรขณะท างานในองค์กร แตไ่ม่มีการวิจยัเชิงประจกัษ์รองรับโดยมีรายละเอียด ดงันี ้

 1. จ าแนกการรับรู้ความยตุิธรรมด้านผลลพัธ์ออกเป็น (1) การรับรู้ความยตุิธรรมด้านการ

จดัสรร (Configural Justice) ท่ีเก่ียวกบัหลกัการท่ีองค์กรเลือกใช้ในการจดัสรรผลตอบแทนเป็นมิติ

ย่อยตามโครงสร้างของการรับรู้ความยุติธรรมด้านผลลัพธ์และ (2) การรับรู้ความยุติธรรมด้าน

ปฏิสมัพนัธ์ภายในองค์กร (Interpersonal Justice) ท่ีเก่ียวกบัการปฏิบตัิตอ่พนกังานอยา่งให้เกียรติ 

เป็นมิตยิอ่ยตามการปฏิบตัิตอ่กนัทางสงัคมของการรับรู้ความยตุิธรรมด้านผลลพัธ์ 

 2. จ าแนกการรับรู้ความยตุิธรรมด้านกระบวนการออกเป็น (1) การรับรู้ความยตุิธรรมด้าน

ระบบ (Systematic Justice) ท่ีเก่ียวข้องกับการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อสภาพแวดล้อมต่างๆ ของ

องค์กร เป็นมิติย่อยตามโครงสร้างของการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ และ (2) การรับรู้
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ความยตุิธรรมด้านข่าวสาร (Informational Justice ) ซึง่เก่ียวกบัการอธิบายเหตผุลในการตดัสินใจ

เก่ียวกับค่าตอบแทนและประเด็นอ่ืนๆ ในองค์กรท่ีเก่ียวกบัเป็นมิติย่อยของการรับรู้ความยตุิธรรม

ด้านกระบวนการเป็นมิตยิอ่ยตามการปฏิบตัิตอ่กนัทางสงัคม  

 ดงันัน้ โดยสรุปในภาพรวมแล้วสามารถจ าแนกการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรได้เป็น 3 

มิติ ดงันี ้

 1. การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) เป็นการรับรู้ความ

ยุติธรรม (Perceived Fairness) ต่อผลลพัธ์ (Outcome) หรือการจัดสรร (Allocation)ท่ีได้รับของ

พนกังานแต่ละบุคคล เม่ือพนกังานพิจารณาความยุติธรรมในด้านผลลพัธ์พนกังานจะประเมินว่า

ผลตอบแทนท่ีตนเองได้รับมีความเหมาะสมถกูต้อง 

 2. การรับรู้ความยตุิธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) คือ การท่ีพนกังาน รับรู้

วา่ วิธีการ กลไก หรือกระบวนการตา่งๆ ที่ใช้ในการก าหนดผลตอบแทน มีความยตุิธรรม 

 3. การรับรู้ความยตุิธรรมด้านปฏิบตัิตอ่กนั (Interactional Justice) คือ การท่ีพนกังานรับรู้

วา่ได้รับการปฏิบตัิจากผู้ อ่ืนด้วยความยตุิธรรม แบง่ออกเป็นดงันี ้

3.1 ค วามยุติ ธ รรม ด้ าน ข้อมูลข่ าวสาร ( Informational) หมายถึ ง  การ ท่ี

ผู้บงัคบับญัชามีข้อมูลเพียงพอ ท่ีจะอธิบายผลของการตดัสินใจ และสิ่งท่ีอธิบายมีความถูกต้อง

เหมาะสม ดงันัน้ ผู้บงัคบับญัชาจงึจ าเป็นต้องมีความรู้เก่ียวกบักระบวนการตา่งๆ ท่ีมีผลกระทบตอ่

พนกังานและสามารถอธิบายในสิง่ตา่งๆ ที่พนกังานมีความกงัวลใจได้ 

3.2 ความยุติธรรมด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( Interpersonal Justice) 

หมายถึง การมีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อผู้ อ่ืนหรือมีการแลกเปลี่ยนกนัทางสงัคมในองค์กรซึ่งในองค์กร 

หมายถึง ความสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัผู้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานหรือผู้ใต้บงัคบับญัชา 

จากแนวคิดการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ดงัท่ีกล่าวมาข้างต้น ผู้ วิจัยน ามาใช้เป็นตวั

แปรในการศกึษา เป็น 4 ด้าน คือ การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์กรด้านผลตอบแทน การรับรู้ความ
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ยุติธรรมในองค์กรด้านกระบวนการ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรด้านข้อมูลข่าวสาร การรับรู้

ความยตุิธรรมในองค์กรด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล  

หลักส ำคัญที่ใช้ในกำรตดัสินควำมยุตธิรรม 

 Sheppard, Lewicki, และ Minton (1992:12) ได้กล่าวว่า การรับรู้ความยตุิธรรมตัง้อยู่บน

หลกัพืน้ฐาน 2 ประการ ดงันี ้ 

 1. หลกัความสมดลุ (Balance) เป็นการเปรียบเทียบคณุค่าของสิ่งท่ีตนลงทุน ผลท่ีตนเอง

ได้รับกบับคุคลอ่ืนท่ีท างานเหมือนกบัตนเอง ซึง่ถ้าพนกังานให้คณุคา่ของสิ่งท่ีตนลงทนุมากแต่รับรู้

ว่าสิ่งท่ีตอบแทนกลบัมามีคณุค่าน้อย จะท าให้พนกังานรับรู้ถึงความไม่ยตุิธรรมท่ีเกิดขึน้ในองค์กร 

แต่ถ้าพนักงานให้คณุค่าของสิ่งท่ีตนเองลงทุนมากและรับรู้ว่าสิ่งท่ีตอบแทนกลบัมามีคณุค่ามาก

เช่นเดียวกนักบัสิ่งท่ีตนเองลงทนุไป จะท าให้พนกังานรับรู้ถึงความยตุิธรรมในองค์กร 

 2. ความถูกต้อง (Correctness) ซึ่งเป็นการประเมินค่าของกระบวนการ การกระท าและ

การตดัสินใจขององค์กร ซึ่งหลกัความถกูต้องนีจ้ะต้องประกอบด้วยลกัษณะดงัต่อไปนี ้คือ ความ

คงท่ีแน่นอน (Consistency) ความแม่นย า (Accuracy) ความชัดเจน (Clearity) กระบวนการท่ี

โปร่งใส (Procedural Thoroughness) และความสอดคล้องกับคุณธรรมและค่านิยมในช่วงเวลา

นัน้ (Compatibility with the Morals and Values of the Times) 

 การรับรู้ความยตุิธรรมมีอิทธิพลต่อทศันคติของบคุคลต่อองค์กร เม่ือพนกังานเข้าร่วมเป็น

สมาชิกขององค์กร จะค้นหาความยตุิธรรมในการท างานอยู่ตลอดเวลา ซึ่งมกัจะเปรียบเทียบสิ่ งท่ี

ตนลงทุนในการท างาน และผลลัพธ์ท่ีได้ ซึ่งอาจเปรียบเทียบรางวัลท่ีได้รับกับบุคคลอ่ืน หรือ

เปรียบเทียบตามการคาดหวังว่าตนสมควรจะได้รับ ซึ่งสิ่งท่ีบุคคลลงทุน และผลลัพธ์ในการ

เปรียบเทียบความยตุิธรรมในองค์กรเป็นดงัตารางท่ี 2.1 
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ตำรำง 2.1 แสดงสิง่ลงทนุ กบัผลลพัธ์ในการเปรียบเทียบความยตุิธรรมในองค์กร 

สิ่งลงทุน ผลลัพธ์ที่ได้ 

เวลา คา่ตอบแทน/เงินพิเศษ 

ระดบัการศกึษา/การฝึกอบรม ผลประโยชน์/สวสัดิการ 

ทกัษะ การมอบหมายงานท่ีท้าทาย 

ความคดิสร้างสรรค์ ความมัน่คงในงาน 

ความอาวโุส ความก้าวหน้าในอาชีพ/การเลื่อนต าแหน่ง 

ความจงรักภกัดีตอ่องค์กร สถานภาพ 

อาย ุ สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีปลอดภยั/น่าพงึพอใจ 

ลกัษณะบคุลิกภาพ โอกาสในการเติบโตก้าวหน้า/โอกาสในการพฒันา 

การทุ่มเทแรงกาย แรงใจ การยอมรับและเห็นความส าคญั 

รูปลกัษณะ การเข้าร่วมในการตดัสินใจท่ีส าคญัในการท างาน 

ท่ีมา: เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์, “การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ความยุติธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อ
ความผูกพนัองค์กร และความตัง้ใจลาออก,” (วิทยานิพนธ์ปริญามหาบณัฑิต สาขาวิชาจิตวิทยา
อตุสาหกรรมและองค์กร มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์, 2548), 36. 

 ดังนัน้  การตัดสินความยุติธรรม ประกอบด้วย หลักของความสมดุลท่ีได้จากการ

เปรียบเทียบในสิ่งท่ีตนได้ลงทุนกบัผู้ อ่ืนว่าผลลพัธ์ท่ีได้นัน้ มีความสมดลุ ยตุิธรรมหรือไม่ และหลกั

ของความถกูต้องของการกระท าต่างๆ ในการพิจารณาตดัสินใจในกระบวนการ วิธีการปฏิบตัิของ

องค์กร 

 

 

 

 



15 
 

 เป้ำหมำยของกำรรับรู้ควำมยุตธิรรมในองค์กร 

 Sheppard, Lewicki และ Mintor (1992, อ้างถึงใน พจณีย์ ไหลพนิชถาวร, 2550: 13) 

กล่าวว่า ทัง้บคุคลและองค์กรต่างต้องให้การด าเนินงานต่างๆ ในองค์กรเป็นไปด้วยความยตุิธรรม 

โดยเปา้หมายท่ีต้องการให้เกิดขึน้แบง่ออกเป็น 3 ประการ คือ 

 1. เปา้หมายด้านประสิทธิผลของการปฏิบตัิงาน (Performance Effectiveness) เปา้หมาย

ด้านนีส้ะท้อนถึงผลสมัฤทธ์ิ (Achievement) โดยเฉพาะอยา่งยิ่งผลสมัฤทธ์ิของบคุคล โดยพิจารณา

ถึงการท่ีบคุคล กลุม่ ฝ่าย และองค์กรสามารถผลติผลงานท่ีมีคณุภาพสงูและมีปริมาณมากได้ 

 2. เป้าหมายด้านการบรรลุผล และคงไว้ซึ่งความรู้สึกเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกัน (Sense of 

Community) โดยบุคคลพยายามท่ีจะมีพฤติกรรม และสร้างความรู้สึกว่าเป็นสมาชิกของกลุ่ม 

(Membership) มีความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนัและมีเอกลกัษณ์ (Identification) ในกลุม่ทางสงัคม

ทัง้ในหน่วยงาน ฝ่าย และองค์กร 

 3. เป้าหมายด้านความมีเกียรติศักดิ์ศรี และความเป็นมนุษย์ (Individual Dignity and 

humanness) โดยองค์กรต้องมีการด าเนินการทางด้านผลตอบแทน กระบวนการ และระบบต่างๆ 

ในองค์กร เพื่อให้บคุคลมีความเป็นอยูท่ี่ดี (Wall Being) ค านงึถึงความมีเอกลกัษณ์ และคณุคา่ของ

ตวัเอง (Personal Worth) 

 จากแนวคิดและทฤษฎีดงักลา่วสรุปได้ว่า การท่ีองค์กรจะมุ่งสูค่วามเป็นเลิศนัน้ ปัจจยัหนึ่ง

ท่ีองค์กรควรให้ความส าคญั คือการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์กรต้องท าให้พนกังานรู้สกึวา่สิ่งท่ีพวก

เขาลงทนุไปในเร่ือง เวลา ความรู้ความสามารถ การทุ่มเทแรงกายแรงใจไปกบัการท างานพวกเขา

จะต้องได้รับผลตอบแทนมากกว่าหรือเท่ากบัสิ่งท่ีลงทนุไป เพราะถ้าหากพนกังานรู้สกึถึงความไม่

เท่าเทียมกนัแล้วจะท าให้ผลงานท่ีออกมาลดลง เปา้หมายทัง้ 3 มกัมีความขดัแย้งกนัอยู่เสมอ เช่น 

ในกรณีท่ีองค์กรจ่ายค่าตอบแทนจ านวนมากให้แก่พนักงานท่ีสามารถปฏิบัติงานได้ดี แต่ใน

ขณะเดียวกนัก็อาจลดความสามคัคีในกลุม่บคุลากร และอาจท าให้บคุลากรบางคนรู้สกึวา่ตนเองไร้

คณุคา่ หากมีความพยายามท่ีจะปฏิบตัิงานแล้ว แตผ่ลการปฏิบตัิงานยงัไมด่ีพอ 
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 ผลลัพธ์ของควำมยุตธิรรมในองค์กร 

 กิลลิแลนด์และแลงดอน (Gilliland and Langdon, 1998) กล่าวว่า อิทธิพลของรูปแบบ

การบริหารจดัการท่ียตุิธรรม และการท่ีบคุคลในองค์การได้รับรู้ความยตุิธรรมในองค์กรนัน้สามารถ

พิจารณาได้จากสิง่ตอ่ไปนี ้

 1. ทัศนคติหรือปฏิกิริยาท่ีมีผลต่อการประเมินผลการปฏิบตัิงาน คือ การยอมรับและพึง

พอใจกบัระบบท่ีใช้ในการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

 2. แรงจูงใจและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร นั่นคือ บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการ

ปรับปรุงผลการปฏิบตัิและท าให้ผลการปฏิบตัิงานดีขึน้ 

 3. ทัศนคติท่ีมีต่อองค์กร คือ เกิดความไว้วางใจในตวัผู้บงัคบับญัชาเกิดความผูกพันต่อ

องค์กร และมีความตัง้ใจท่ีจะคงอยูใ่นองค์กรตอ่ไป 

 4. สถานะขององค์กรจากการเรียกร้องทางด้านกฎหมายของบุคลากร คือ เพิ่มความ

ป้องกันตนเองทางกฎหมาย และลดความน่าจะเป็นในการถูกเรียกร้องหรือฟ้องร้องทางกฎหมาย

จากบคุลากร  

 

2.2 แนวคดิเก่ียวกับควำมผูกพนัต่อองค์กร 

 ควำมหมำยของควำมผูกพันต่อองค์กร 

 จากการศึกษาและค้นคว้าเอกสารต่างๆ ท่ีเก่ียวข้อง พบว่า มีผู้ ให้ค านิยามเก่ียวกับความ

ผกูพนัในองค์กรพอสรุปรวบรวมได้ดงันี ้

 ชลุีพร ชยัมา (2550: 16) ได้ให้ความหมายของความผกูพนัองค์กรว่า เป็นความผกูพนัทัง้

ทางด้านความรู้สึกและผลตอบแทนท่ีได้รับ โดยมีความรู้สึกเต็มใจท่ีจะเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร

ยอมรับในวตัถปุระสงค์และค่านิยมขององค์กร ซึง่จะแสดงออกเป็นพฤติกรรมต่างๆ เช่น การตัง้ใจ

ทุ่มเทท างานอยา่งเต็มท่ี การมีความจงรักภกัดี และมีความต้องการท่ีจะปฏิบตัิงานขององค์กรตอ่ไป 
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 สิริลกัษณ์ โตใหญ่ (2550: 25) ให้ความหมายความผกูพนัต่อองค์กรว่า หมายถึง ทศันคติ

หรือความรู้สึกของพนักงานท่ีแสดงออกถึงการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร รู้สึกว่า

ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เต็มใจท่ีจะใช้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มก าลัง เพื่อ

ประโยชน์ขององค์กรปรารถนาท่ีจะปฏิบตัิงานในองค์กรตอ่ไปและไม่คิดท่ีจะโยกย้ายหรือลาออก 

 Allen and Meyer (1990: 1-18) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็น

ความรู้สึกท่ีพนกังานมีต่อองค์กร โดยเป็นสิ่งยึดเหน่ียวให้คนยงัคงอยู่ในองค์กรแล้เป็นสภาวะทาง

จิตของบคุคลท่ีมีต่อองค์กร ซึง่เกิดจากองค์ประกอบของความผกูพนั 3 ด้าน ได้แก่ ความผกูพนัอนั

เน่ืองมาจากอารมณ์ ความผกูพนัอนัมาจากการลงทนุ และความผกูพนัอนัมาจากหน้าท่ี  

Mowday, Porter, and Steers (1992: 226) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นการ

แสดงออกท่ีมากกว่าความจงรักภกัดีท่ีเกิดขึน้ตามปกติ เพราะเป็นความสมัพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นและ

ผลกัดนัให้บคุคลเต็มใจท่ีจะอทุิศตวัเองเพื่อการสร้างสรรค์ให้องค์กรอยูส่ถานะท่ีดีขึน้ 

 Steers (1977) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของ

ผู้ปฏิบตัิงานท่ีแสดงตนเป็นหนึ่งเดียวกบัองค์กร มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกขององค์กรคนอ่ืนๆ 

และเต็มใจท่ีจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจเพื่อปฏิบตัิภารกิจขององค์กร ความรู้สึกนีจ้ะต่างจาก

ความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กรอนัเน่ืองมาจากการเป็นสมาชิกขององค์กรโดยปกติ ตรงท่ีพฤติกรรมของ

ผู้ปฏิบตัิงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรอย่างแท้จริงจะมุ่งเน้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบตัิงานให้บรรลุ

เปา้หมายขององค์กร 

 จากความหมายท่ีได้กล่าวมานีจ้ะเห็นได้ว่าความผูกพันในองค์กร หมายถึง ทัศนคติ 

ความรู้สึกนึกคิด และพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกต่อองค์กร ทัง้ท่ีเกิดขึน้จากปัจจัยภายในและ

ภายนอกจิตใจ ตลอดจนเกิดความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กรในแง่ท่ีพนกังานรู้สกึถึงการเป็นสว่นหนึง่ของ

องค์กร รู้สึกยึดมั่นกับองค์กร เป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกับองค์กร และมีความสุขท่ีได้เป็นสมาชิกของ

องค์กร 
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ชนิดของควำมผูกพัน 

อลัเลน และเมเยอร์ (Allen และ Meyer, 1990, อ้างอิงใน สริินาถ ตามวงษ์วาน, 2554: 40-

41) ได้แบง่สาเหตคุวามผกูพนัตอ่องค์กรเป็น 3 ประเภท ได้แก่  

 1. ความผกูพนัทางความรู้สกึ (Affective or Attitudinal Commitment) บคุลากรจะรู้สกึว่า

ตนเองเป็นสว่นหนึ่งขององค์กร เต็มใจที่จะเต็มเท และอทุิศตนให้กบัองค์กร โดยวิเคราะห์โครงสร้าง 

ค่านิยม ทัศนคติ และเห็นด้วยกับนโยบาย ความผูกพันชนิดนีมี้ความสัมพันธ์อย่างมากกับ

แรงสนนัสนุนจากองค์กร บคุลากรประเภทนีมี้โอกาสก้าวหน้าได้มากกว่าความผกูพนัเพราะอยาก

อยู่ต่อ เป็นความมุ่งหมายของบุคคลท่ีปรารถนาท่ีจะอยู่ในองค์กร ความผูกพันทางความรู้สึก 

ประกอบด้วย 3 ปัจจยั คือ ยอมรับเปา้หมายและค่านิยมขององค์กร ให้ความร่วมมือท าเพื่อองค์กร

อยา่งเต็มท่ีและเต็มใจและมีความต้องการท่ีจะรักษาองค์กรไว้ 

 2. ความผกูพนัทางการอยูต่อ่เน่ือง (Behavioral or Continuance Commitment) เป็นกลุม่

บุคลากรท่ีต้องการได้รับสิทธิประโยชน์ต่างๆ เช่น บ านาญ และความอาวโุส ซึ่งจะไม่ต่อเน่ืองหาก

ลาออกเป็นความผูกพันท่ีเกิดขึน้จากการคิดค านวณของบุคคลท่ีอยู่บนพืน้ฐานของการลงทุนท่ี

บุคลากรให้กับองค์กรและผลตอบแทนท่ีจะได้รับจากองค์กร คนกลุ่มนีไ้ม่มีเป้าหมายหรือค่านิยม 

ใด ๆ ร่วมกับองค์กร เป็นความรู้สึกท่ีบุคลากรต้องการอยู่ในองค์กรเพียงเพราะไม่สามารถทน

รับภาระท่ีจะเกิดหลงัจากลาออก บางครัง้มีความรู้สกึว่าถ้าออกไปแล้วจะสญูเสียการลงทนุ เพราะ

การท่ีบุคลากรเป็นสมาชิกขององค์กรยิ่งนานเท่าไหร่ เท่ากับบุคคลนัน้ลงทุนกับองค์กรมากขึน้ 

ความยึดมัน่ผกูพนัจะเพิ่มขึน้ ตามระยะเวลาในการลงทนุกบัองค์กร ซึง่หากบคุคลรับรู้ว่าตนเองยงั

ได้ก าไรและสิ่งท่ีได้รับตอบแทนจากองค์กรมีความคุ้มค่าก็จะคงอยู่กับองค์กร แต่ถ้ารู้สึกว่าตนเอง

ต้องลงทนุไปมากกวา่แตไ่ม่คุ้มคา่ก็จะตดัสินใจออกจากองค์กร 

 3. ความผูกพันทางบรรทัดฐาน (Normative Commitment) เป็นความผูกพันท่ีเกิดจาก

ค่านิยมหรือบรรทดัฐานของสงัคมเพื่อตอบแทนองค์กร เป็นความจงรักภกัดีและตัง้ใจท่ีจะอทุิศตน

ให้กบัองค์กร เป็นบรรทดัฐานภายในจิตใจของบคุคล ซึง่ท าให้รู้สกึวา่ต้องท างานให้กบัองค์กรตอ่ไป 



19 
 

ซึง่เป็นการกระท าเพราะความถกูต้องและเหมาะสม หรือเป็นพนัธะผกูพนัท่ีจะต้องท าหน้าท่ีจะต้อง

ท าหน้าท่ีต่อไป หรือรู้สึกว่าเป็นหน้าท่ีท่ีต้องกระท าต่อนายจ้างจะรู้สึกดีก็ต่อเม่ือได้รับสิ่งตอบแทน 

เช่น ได้รับการฝึกอบรมหรือทักษะ เป็นต้น เป็นข้อผูกพันของบุคลากรท่ีต้องการอยู่ในองค์กร 

เน่ืองจากแรงกดดนัจากบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีมีความผกูพนัในลกัษณะนีส้งูจะห่วงใยว่าบุคคลอ่ืนจะ

รู้สึกอย่างไรต่อการลาออก ไม่อยากท าให้บุคคลอ่ืนผิดหวงั และห่วงใยว่าเพื่อนร่วมงานอาจคิดกบั

เขาในแง่ไมด่ีจากการลาออก 

 จากความผกูพนัทัง้ 3 ประเภท แสดงให้เห็นว่า บคุคลท่ีมีความยึดมัน่ผกูพนัทางความรู้สกึ

จะคงอยู่กบัองค์กร เพราะเหตผุลว่า (Want to) บุคคลท่ีมีความผกูพนัทางการอยู่ต่อเน่ืองหรือด้าน

การลงทุนสูง จะคงอยู่กับองค์กร เพราะเหตุผลว่าจ าเป็นต้องอยู่ (Need to) และบุคคลท่ีมีความ

ผกูพนัทางบรรทดัฐานจะคงอยูก่บัองค์กรเพราะเหตผุลวา่ควรอยู ่(Ought to) 

 ควำมส ำคัญของควำมผูกพันต่อองค์กร 

 ลี  (Lee, 1971: 45-47, อ้างถึงใน ณัชกานต์ กรุดเงิน , 2544: 15) กล่าวว่า ในความ

จงรักภกัดีต่อองค์กรประกอบด้วยความภาคภมูิใจของการเป็นสมาคมและมีความรู้สึกร่วมกบัการ

ประสบความส าเร็จของบริษัทโดยท่ีความสัมพันธ์ส่วนบุคคลระหว่างเพื่อนร่วมงานและ

ผู้บงัคบับญัชามีความส าคญัมากในการพฒันาความจงรักภกัดีของพนกังาน 

 พนกังานจ านวนมากหยุดงานเพราะพวกเขาไม่พอใจแต่ในความไม่พอใจนัน้ไม่รุนแรงถึง

ขัน้ลาออกเป็นเพียงแต่ความต้องการท่ีจะอยู่ให้ห่างจากงานสกัพกัหนึ่งผู้ เช่ียวชาญด้านบคุคลและ

นกัจิตวิทยาอตุสาหกรรมหลายท่านได้ศกึษาและพบวา่ปริมาณการหยดุงานจ านวนมากเป็นอาการ

ขององค์กรท่ีอยู่ในสภาพไม่ดีและมีการปกครองท่ีไม่ดีผลของการดงักล่าวจะก่อให้เกิดการลาออก

ของพนกังานจ านวนมากเกิดการเฉ่ือยชาและจริยธรรมในพนกังานต ่าปัญหาเหล่านีส้ามารถท าให้

การด าเนินงานของหน่วยงานมีได้แคเ่พียงสองในสามของประสทิธิภาพของหนว่ยงานต ่าลงและเป็น

การสญูเสียคา่ใช้จ่ายในการฝึกหรือจ้างพนกังานใหม่ 
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 บู แคนัน  (Buchanan, 1974, อ้ างถึ งใน  สุท ธิพ งษ์  เอ่ี ยมศิ ริ , 2547: 11) กล่ าวถึ ง

ความส าคญัของความผกูพนัตอ่องค์กรดงันี ้

 1. ความผูกพันต่อองค์กร สามารถท านายอัตราการเข้า -ออก ของลูกจ้างได้เป็นอย่างดี 

แนวคดินีมี้ลกัษณะครอบคลมุมากกวา่ความพึง่พอใจในการท างาน สามารถสะท้องถึงผลโดยทัว่ไป

ของบคุคลตอบสนองตอ่องค์กรโดยสว่นรวม ขณะท่ีความพงึพอใจในงาน สะท้อนถึงการตอบสนอง

ของบุคคลต่องานหรือด้านใดด้านหนึ่งของงานเท่านัน้ ด้วยเหตุนีค้วามผูกพันต่อองค์กร จึงเน้น

ความผูกพันของบุคคลต่อองค์กร รวมทัง้ค่านิยมและเป้าหมายขององค์กรด้วย ขณะท่ีความพึง

พอใจในงานเน้นท่ีสภาพแวดล้อมของงานอนัใดอนัหนึ่งโดยเฉพาะท่ีเก่ียวข้องกบังานในหน้าท่ีของ

ผู้ปฏิบตัิงาน นอกจากนีค้วามผกูพนัต่อองค์กรค่อนข้างจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจใน

งานของผู้ปฏิบตัิงาน แต่เหตุการณ์ชัว่คราวนัน้ อาจไม่มีผลกระทบต่อความผูกพนัต่อองค์กรโดย

สว่นรวม 

 2.ความผูกพันต่อองค์กร เป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติในองค์กรให้ท างานได้ดีกว่าผู้ ไม่มี

ความผูกพนัต่อองค์กร อนัเน่ืองมาจากการท่ีสมาชิกรู้สึกมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กรและมีส่วน

ช่วยเสริมสร้างประสทิธิภาพขององค์กร 

 3. ความผูกพันต่อองค์กร เป็นตัวเช่ือมระหว่างจินตนาการของสมาชิกในองค์ กรกับ

เปา้หมายขององค์กร หรือช่วยให้องค์กรบรรลเุปา้หมายท่ีวางไว้ 

 4. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกมีความรักและความ

ผกูพนัตอ่องค์กรของตนมาก 

 5. ความผกูพนัตอ่องค์กรเป็นตวับง่ชีป้ระสิทธิภาพขององค์กร 

 ภรณี มหานนท์ (2549: 97, อ้างถึงใน บุศรารัตน์ บัวงาม, 2556: 29-30) กล่าวถึงความ

ผกูพนัตอ่องค์กรจะน าไปสูผ่ลท่ีสมัพนัธ์กนักบัความมีประสทิธิผลขององค์กรดงัตอ่ไปนี ้
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 1. พนกังานซึ่งมีความรู้สึกผูกพนัอย่างแท้จริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมีแน้ว

โน้มท่ีจะร่วมกิจกรรมขององค์กรอยูใ่นระดบัสงู 

 2. พนกังานมีความผกูพนัหรือสนใจอย่างจริงจงัตอ่เปา้หมายคา่นิยม และวตัถปุระสงค์ของ

นายจ้าง โดยมีทศันคติท่ีดีต่อนายจ้าง เต็มใจท่ีจะทุ่มเทพลงัในการท างาน พนกังานมกัจะมีความ

ปรารถนาอย่างแรงท่ีจะคงอยู่กบัองค์กรต่อไปเพื่อท าให้บรรลเุป้าหมาย และความส าเร็จซึ่งตนเอง

เลื่อมใสศรัทธา 

 3.โดยเหตท่ีุบคุคลมีความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กรและเลื่อมใสศรัทธาตอ่เปา้หมายขององค์กร 

บุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพันดังกล่าวมักจะมีความผูกพันอย่างมากต่องานเพราะเห็นว่างานคือ

หนทางท่ีตนจะสามารถท าประโยชน์กบัองค์กรให้บรรลถุึงเปา้หมายได้ส าเร็จ 

 4. พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูงจะเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างมาก

พอสมควรในการท างานให้กบัองค์กรท าให้ผลของการปฏิบตัิงานจะอยูใ่นระดบัดีกวา่คนอื่น 

 สวนีย์ แก้วมณี (2549: 10-16, อ้างถึงใน ทศันีย์ สร้อยฟา้, 2550: 24-25) กลา่วถึงผลดีของ

การสร้างความผูกันต่อองค์กรของพนักงานและผลเสียหากพนักงานไม่มีความผูกพันต่อองค์กร 

ดงันี ้

 ผลดีต่อองค์กร คือ หากองค์กรมีการสื่อสารท่ีดีกบัพนกังานและสามารถสร้างความผกูพนั

ให้เกิดขึน้กบัพนกังานในองค์กรได้อย่างแท้จริง องค์กรสามารถลดอตัราการขาดงานโดยได้รับผล

ตอบรับผลตอบรับจากลกูค้าท่ีดีขึน้ และมียอดขายท่ีเพิ่มสงูขึน้ทัง้นีส้ามารถเพิ่มผลตอบแทนให้กบัผู้

มีสว่นได้สว่นเสียหรือเพิ่มการลงทนุในองค์กรได้ 

 ผลดีต่อพนกังาน คือ พนกังานมีความสมัพนัธภาพท่ีเหน่ียวแน่นกบัผู้บริหาร โดยได้รับการ

สื่อสารท่ีชัดเจนจากผู้บริหาร และมีแนวทางท่ีชัดเจนในการตัง้เป้าหมายในการท างานให้ดี ท่ีสุด

รวมถึงการมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ทัง้นี ้พนกังานจะรู้สกึถึงค ามัน่สญัญากบัองค์กรและ

ทุ่มเทเพื่อผลงานที่เป็นเลศิแตห่ากพนกังานไมมี่ความผกูพนัตอ่องค์กรจะมีผลเสียคือ 
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 1. อตัราการเข้าออกของพนกังานสงู พนกังานจะลาออก โดยใช้ความรู้และประสบการณ์ท่ี

มีอยูใ่นการหาท่ีท างานใหม ่หากพวกเขารู้สกึไมผ่กูพนัตอ่องค์กรท่ีท างานอยูใ่นปัจจบุนั 

 2. ผลการปฏิบตัิงานลดน้อยลง เนื่องจากความสามารถพนกังานลดลง 

 3. องค์กรต้องสญูเสียเวลาและเงินไปกบัการฝึกอบรมและการพฒันาพนกังานท่ีลาออกไป

จากองค์กรด้วยความสญูเปลา่ 

 4. ขวญัและก าลงัใจในการท างานของพนกังานลดลง เน่ืองจากพนกังานท่ีเหลืออยูอ่าจต้อง

รับภาระงานหน้าท่ีมากเกินไป โดยปัญหาท่ีพนกังานคนเก่าทิง้ไว้ อาจยงัไม่ได้รับการแก้ไข ซึ่งเป็น

เหตขุดัขวางการเกิดความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานคนอื่นๆ ด้วย 

 จากแนวคิดตามทัศนะท่ีได้มีผู้ กล่าวไว้ข้างต้นแสดงให้เห็นว่าความผูกพันต่อองค์กรมี

ความส าคญัตอ่องค์กรเป็นอย่างยิ่ง เน่ืองจากความผกูพนัตอ่องค์กรเปรียบเสมือนสายใยให้สมาชิก

ในองค์กรเกิดความรู้สกึร่วมท่ีจะปฏิบตัิงานให้บรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์กร ก่อให้เกิดประสทิธิภาพ

และประสิทธิผลในการท างานเพื่อองค์กรได้เป็นอย่างดี ในทางตรงกนัข้ามหากพนกังานขาดความ

ผูกพันต่อองค์กรแล้วก็จะส่งผลต่อการท างานท่ีไม่ได้คุณภาพ และยังส่งผลเสียต่อองค์กรด้าน

ทรัพยากรมนษุย์เพราะจะท าให้มีจ านวนอตัราการเข้าออกของพนกังานสงูรวมทัง้ประสทิธิภาพและ

ประสิทธิผลขององค์กรอีกด้วย 

ปัจจัยที่ท ำให้เกิดควำมผูกพันต่อองค์กร  

Steer and porter (1991, อ้างถึงใน เพลินพิศ ศิริสมบูรณ์, 2547: 13) ปัจจัยท่ีท าให้เกิด

ความผกูพนัตอ่องค์กรมี 4 ด้าน คือ 

 1. ลกัษณะสว่นบคุคล 

  1.1 ปั จ จั ย ส่ ว น บุ ค ค ล  (Personal Factors)  ไ ด้ แ ก่ ค ว าม ค าด ห วั ง  (Job 

Expectations) ความผูกพันทางจิตใจ (Psychological Contract) ปัจจัยด้านทางเลือกในงาน 

(Job Choice Factors) และ ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ปัจจัยส่วนบุคคล 
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เป็นปัจจยัท่ี ส่งผลต่อความผกูพนัของบุคลากรท่ีเข้ามาท างานในวนัแรก บุคลากรท่ีมีความยึดมัน่

ผกูพนัต่อ องค์กรสงูในวนัแรกๆของการท างานมกัจะคงอยู่ท างานในองค์กรนัน้ต่อไป มีความตัง้ใจ

รับผิดชอบในการปฏิบตัิงานและสร้างประโยชน์อ่ืน ๆ ตอ่องค์กร ปัจจยัสว่นบคุคล ได้แก่ 

   1.1.1 อาย ุบคุคลท่ีมาอายมุากจะมีความผกูพนัมากกวา่บคุคลท่ีอายนุ้อย

กวา่ เพราะโอกาสในการหางานใหมจ่ะลดลงตามอาย ุจงึท าให้มีความผกูพนักบัองค์กรมากขึน้ 

   1.1.2 ระดบัการศึกษา บุคคลท่ีมีระดบัการศึกษาสงู จะมีความผกูพนัต่อ

องค์กรต ่า 

   1.1.3 เพศหญิงจะมีความผกูพนัตอ่องค์กรมากกวา่เพศชาย 

   1.1.4 ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน บคุคลท่ีปฏิบตัิงานมานานกว่าจะมีความ

ผกูพนัตอ่องค์กรมากกวา่ 

  1.2 ความช านาญในงานตามระยะเวลาที่นานขึน้จะสง่ผลตอ่ความคาดหวงัในการ

เจิรญก้าวหน้าในงาน ทัง้ในด้านการเลื่อนต าแหน่งหรือว่าผลตอบแทน จึงมีความต้องการลาออก

จากงานน้อยลง 

  1.3 ความต้องการท่ีจะประสบความส าเร็จและความก้าวหน้า การท่ีองค์กรท าให้

บุคลากรรู้สึกว่าความสามารถของเค้ามีส่วนท าให้องค์กรเดินทางไปถึงจุดมุ่งหมาย จะท าให้

บคุลากรมีความผกูพนัตอ่องค์กร เพราะการท างานท่ีประสบความส าเร็จนัน้ แสดงให้เห็นถึงโอกาส

ในการก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน คนท่ีเคยท างานกบับริษัทมากกว่า 2 ปี และคนท่ีมีความต้องการ

จะประสบความส าเร็จจะมีผกูพนักบัองค์กรสงู 

  1.4 สถานะสมรส บคุคลกรท่ีสมรสแล้วจะมีความผกูพนัตอ่องค์กรมากกวา่คนโสด 

 

 



24 
 

2. ลกัษณะงานท่ีเก่ียวข้องกบังานหรือบทบาท 

  2.1 ความชดัเจนของงาน คือลกัษณะงานท่ีระบุขอบเขตซึ่งจ าเป็นต้องท าให้เสร็จ

ในภาพรวม และสามารถท างานแยกชิน้ได้ ท าให้บคุลากรสามารถท างานนัน้ได้ตัง้แตต้่นจนจบโดย

มีผลงานให้เห็นชดัเจน 

  2.2 ความอิสระในการปฏิบตัิงาน หมายถึงลกัษณะงานท่ีเปิดโอกาสให้บคุลากรมี

เสรีภาพในการคิด การตดัสินใจ โดยปราศจากการควบคมุจากภายนอก 

  2.3 ลกัษณะงานท่ีท้าทาย ท าให้บคุลากรสามารถให้ทกัษะ ความรู้ ความสามารถ

และความคิดสร้างสรรค์ของตน หรือเทคโนโลยีพิเศษได้อยา่งเต็มท่ี 

  2.4งานท่ีมีความหลากหลาย ต้องใช้ความรู้ความสามารถในหลายๆด้าน ซึง่ท าให้

เกิดแรงกระตุ้นและสง่เสริมภาพลกัษณ์ท่ีดีให้แก่บคุลากร 

  2.5 งานท่ีมีการให้ข้อมลูป้อนกลบั ในการท่ีบุคลากรได้ทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และ

สติปัญญาให้กบัองค์กรอยา่งเต็มท่ีแล้ว ยอ่มต้องได้รับข้อมลูย้อนกลบัมาเพื่อประเมินความสามารถ

ของตนเอง ซึง่จะสง่ผลให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์กร 

 3. ลกัษณะขององค์กร 

  3.1 การกระจายอ านาจ แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารให้ความส าคญัและไว้วางใจต่อ

บคุลากรโดยการมอบอ านาจจากผู้บริหารมาสู่ผู้ปฏิบตัิ โดยมอบอ านาจให้ตรงกบัความสามารถมี

สว่นร่วมในด้านนโยบายและการปฏิบตัิงาน 

  3.2 การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าของกิจการ ท าให้รู้สึกผูกพนัและตัง้ใจท างานได้อย่าง

เต็มท่ีเพื่อท าให้องค์กรเกิดผลก าไร เพราะก าไรท่ีองค์กรได้รับคือผลประโยชน์ของสมาชิกทกุคน 
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  3.3 ขนาดขององค์กร องค์กรท่ีมีขนาดใหญ่จะท าให้สมาชิกมีความผูกพันต่อ

องค์กรสูง เน่ืองจากมีโอกาสก้าวหน้ามากกว่าและได้รับค่าตอบแทนท่ีสูง และมีเครือข่ายสงัคม

สงูขึน้ 

  3.4 องค์กรมีความรับผิดชอบทางสงัคมสงูมากขึน้ ท าให้ภาพลกัษณ์ขององค์กรใน

สายตาของบคุลากรดีขึน้ เพราะองค์กรของตนช่วยรักษาสิ่งแวดล้อม ด้วยนโยบายความรับผิดชอบ

ตอ่สงัคมขององค์กร เพราะแสดงให้เห็นว่าแม้สงัคมภายนอกองค์กรยงัให้ความใสใ่จท าให้บคุลากร

เช่ือวา่องค์กรก็จะให้ความสนใจกบัตนเองด้วยเช่นกนั 

 4. ลกัษณะประสบการณ์ท่ีได้รับจากการท างานในองค์กร 

  4.1 ความคาดหวงัท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กรว่าเค้าจะได้รับผลประโยชน์

ท่ีเพียงพอและยตุิธรรม 

  4.2 ความรู้สึกต่อองค์กรว่าเป็นองค์กรท่ีพึ่งพาได้ ท าให้บุคลากรมีความรู้สึกว่า

สามารถปฏิบตัิงานได้อยา่งมีเสถียรภาพ 

  4.3 ความรู้สกึว่าตนเองมีความส าคญัต่อองค์กร คือองค์กรให้การยอมรับ รู้สึกว่า

การท างานของตนท่ีมีคณุค่านัน้เสมือนเป็นรางวลัจากองค์กรท่ีให้กบับุคลากร ท าให้รู้สึกว่าตนเอง

และงานของตนเองมีคณุคา่ 

 จากท่ีกล่าวมาจะเห็นว่าองค์กรไม่สามารถคาดหวงัว่าบุคลากรจะผูกพนักับองค์กรได้ถ้า

องค์กรไม่สร้างความผกูพนัตอ่บคุลากรก่อน เพราะการสร้างความผกูพนัท่ีดีตอ่บคุคลและความเอา

ใจใส่ดูแลบุคลากรจะเป็นการสร้างแรงดึงดูดและรักษาบุคลากรไว้ได้มากขึน้ ผู้บริหารจึงควรให้

ความสนใจเร่ืองของความผูกพันต่อองค์กรและพฤติกรรมการท างาน เพราะมีส่วนเก่ียวข้องกับ

อัตราการลาออก และการท างานสายต ่าลง บุคลากรมีประสิทธิภาพในการท างานท่ีสูง ท าให้

สญูเสียเวลาและทรัพยากรในการท างานน้อยลงส่งผลดีต่อการบริหารงาน นอกจากนีบุ้คลากรท่ีมี

ความผกูพนัท่ีแท้จริงตอ่เปา้หมาย และค่านิยมขององค์กรจะมีส่วนร่วมในการเข้าร่วมกิจกรรมของ

องค์กรในระดบัสงูซึง่จะมีสว่นให้เกิดพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรตอ่ไป 
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 ผลจำกควำมผูกพันทำงควำมรู้สึก 

 1.เม่ือบุคลากรมีความผกูพนัต่อองค์กรแบบความผกูพนัทางความรู้สึกจะท าให้เกิดความ

พยายามและท างานหนกัมากขึน้ เน่ืองจากเป็นความผกูพนัท่ีเกิดจากความสมคัรใจและเก่ียวพนั

โดยตรงกบัทศันคติของบคุลากรตอ่องค์กร 

 2.เม่ือมีความผูกพันทางความรู้สึกสูง บุคลากรจะกระท าสิ่งท่ีดีให้แก่องค์กรและแสดง

พฤติกรรมความเป็นพลเมืองขององค์กรและความผูกพนัทางความรู้สึกจะสมัพนัธ์เชิงลบกับการ

ขาดงานเน่ืองจากทศันคติท่ีดีท่ีมีตอ่องค์กร 

 3.ถ้าเป็นความผูกพนัทางกายอยู่ต่อเน่ืองสงู บุคคลจะท างานตามหน้าท่ี เน่ืองจากความ

ผกูพนัแบบนีจ้ะอยูบ่นพืน้ฐานความจ าเป็นมากกวา่ความเช่ือตอ่สิ่งท่ีองค์กรคาดหวงั  

ประโยชน์ของควำมผูกพันของพนักงำนต่อองค์กร 

Greenberg และ Baron (2000) ได้แบง่ประโยชน์ของความผกูพนัตอ่องค์กรไว้ ดงันี ้

1. พนกังานท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์กรมีแนวโน้มท่ีจะลาออกน้อยลง 

2. พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองค์กรเต็มใจท่ีจะเสียสละเพื่อองค์กร ซึ่งพนกังานเสียสละ

ผลประโยชน์สว่นตวัเพื่อความส าเร็จขององค์กร 

O’Malley (2000) ได้แบง่ประโยชน์ของความผกูพนัตอ่องค์กรเป็น 3 ประเภท คือ 

1. ท าให้พนักงานอยู่กับองค์กรได้นานขึน้ (Enhance Employee Persistence) โดย

สามารถลดอตัราการลาออก การเลิกงานก่อนเวลาอนัสมควร การขาดงาน การมาสาย และมีการ

อยูป่ฏิบตัิงานลว่งเวลา 

2. ท าให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร(Promotes Citizenship Behavior) 

คือ เม่ือพนกังานมีความผกูพนัต่อองค์กรก็จะท าให้เกิดพฤติกรรมในการช่วยเหลือผู้ อ่ืน มีศีลธรรม

และคณุธรรมเพิ่มขึน้ เช่น การลดความไมซ่ื่อสตัย์ตอ่องค์กร 
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3. ท าให้ผลการปฏิบัติงานดีขึน้  ( Increases Organizational Performance) คือ เม่ือ

พนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กรจะมีผลการปฏิบตัิงานท่ีดีขึน้ มีการบริการท่ีดีขึน้และมีคณุภาพ

การปฏิบตัิงานท่ีดีขึน้ พนกังานคงอยู่กบัองค์กรได้นานขึน้ความผกูพนัตอ่องค์กร พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีตอ่องค์กร 

Meyer และ Allen (1997:24-36) กลา่วถึงผลของความผกูพนัตอ่องค์กร ดงันี ้

1. ความผกูพนัตอ่องค์กรมีความสมัพนัธ์กบัแนวโน้มการลาออกและพฤติกรรมการลาออก 

โดยเฉพาะความผกูพนัด้านความรู้สกึจะมีความสมัพนัธ์มากท่ีสดุ 

2. ความผกูพนัด้านความรู้สกึมีความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจขาดงานของพนกังานแตไ่ม่พบ

ความสมัพนัธ์นีก้ับความผูกพนัด้านการคงอยู่กับองค์กร แต่จะพบความสมัพนัธ์ระหว่างการขาด

งานอย่างจงใจกบัการปฏิกิริยาระหว่างความผกูพนัด้านความรู้สกึกบัด้านการคงอยู่กบัองค์กรและ

พบวา่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัด้านบรรทดัฐานเพียงเลก็น้อยเท่านัน้ 

3. พนกังานท่ีมีความผกูพนัด้านความรู้สกึสงูจะท างานหนกัและมีผลการปฏิบตัิงานดีกว่า

พนกังานท่ีมีความผกูพนัด้านความรู้สกึต ่ากว่า และมีความสมัพนัธ์ในทางบวกกบัความผูกพนัด้าน

บรรทดัฐาน แตไ่ม่พบวา่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัด้านการคงอยูก่บัองค์กร 

พนักงานท่ีมีความผูกพันด้านความรู้สึกและด้านบรรทัดฐานสูงจะมีพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีต่อองค์กรโดยจะพบมากในความผกูพนัด้านความรู้สึก ส่วนความผกูพนัด้านการคงอยู่

กบัองค์กรพบวา่มีทัง้มีความสมัพนัธ์เชิงลบและไม่มีความสมัพนัธ์ 

สรรค์ชยั กิติยานนัท์ (2552) สะท้อนให้เห็นวา่ วสูด์ดิฟ (Wood riff) ได้กลา่วถึงความส าคญั

ของความผูกพันต่อองค์กรของพนกังาน ไว้ว่าพนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรนัน้จะพยายาม

ตดัสินใจกระท าสิ่งท่ีถกูต้องท่ีสดุในแตล่ะสถานการณ์ (Discretionary effort) ระดบัความผกูพนัต่อ

องค์กรของพนกังานเป็นการใช้พลงัสติปัญญาอย่างเต็มท่ี และความผกูพนัทางอารมณ์ ความรู้สึก

ต่องานและความต้องการท่ีจะพยายามท าสิ่งท่ีดีท่ีสดุในแต่ละสถานการณ์ ซึ่งความพยายามนัน้

อาจไม่ใช่สิ่งจ าเป็นส าหรับพนกังานให้แก่งานแต่พนกังานก็ต้องการท่ีจะใช้ความผกูพนัต่อองค์กร
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เป็นสิง่ท่ีมีประโยชน์ เป็นความน่าเช่ือถือทางอารมณ์อยา่งแท้จริง เพราะวา่ความผกูพนัตอ่งค์กรของ

พนกังานนัน้เป็นเร่ืองท่ีเช่ือมโยงเหตผุลของพนกังานท่ีท างานให้กบัองค์กรไม่ใช่เร่ืองการจ่ายเงินเป็น

ส าคญั แตปั่จจยัท่ีไม่ใช่เงินเข้ามามีอิทธิพล โดยเฉพาะพนกังานท่ีมีศกัยภาพสงู พวกเขาจะมีความ

คาดหวงัในเร่ืองการพฒันาและความเป็นไปได้ท่ีจะอยู่ท่ีอ่ืนได้ง่าย ถ้าเขาไม่ได้รับความรู้สกึวา่มีการ

พฒันาเกิดขึน้ข้อเท็จจริงเก่ียวกับการจ่ายเงินเป็นสิ่งจ าเป็นไม่ใช่ปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้พนกังาน

ตดัสินใจท างานหรือยงัคงด ารงอยู่กับองค์กร ซึ่งมีความส าคญัเป็นการสร้างแรงจูงใจแก่พนกังาน

โดยไม่ใช่เงิน ดงันี ้

1. ความก้าวหน้าในงาน บุคคลจะตัง้เป้าหมายต าแหน่งงานท่ีสูงขึ น้ไปเก็บไว้ในใจโดย

ขอบเขตนัน้ขึน้อยูก่บัการมองเก่ียวกบังานท่ีจะให้โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพแคไ่หน 

2. การให้อ านาจในการตดัสินใจแก่บคุคลทัว่ไป และโดยเฉพาะบคุคลท่ีมีศกัยภาพสงู ชอบ

ท่ีจะสามารถจดัการกบังานตนเองได้โดยรวม 

3. การปฏิบตัิท่ีดี (Civilized Treatment) องค์กรรู้ถึงค่าใช้จ่ายท่ีสงูในการสรรหาบุคคลท่ีมี

ศกัยภาพสงูมาท างาน เช่นเดียวกนัคา่ใช้จ่ายนีร้วมถึงการลาออกของบคุคลนัน้ด้วย การลาออกนัน้

เป็นเพราะการได้รับการดแูล การปฏิบตัิท่ีไม่ดีขององค์กรท่ีกระท าต่อพนกังาน ปัญหาบ่อยครัง้นัน้

มาจากหวัหน้างานหรือผู้จดัการระดบักลางท่ีมีอิทธิพลกระทบต่อพนกังานระดบัล่างท าให้เกิดการ

ท างานภายใต้ภาวะกดดนั ซึง่พฤติกรรมเหลา่นีส้ามารถท่ีจะขจดัออกไปได้ โดยการจดัการของฝ่าย

ทรัพยากรบุคคลด้วยการสรรหาและจูงใจบางคนและท าบางสิ่งท่ีสามารถช่วยจัดวางเขาในงาน

ประสบความส าเร็จในท่ีนัน้ได้ 

4. พันธสญัญาขององค์กร(Employer Commitment) พนักงานชอบท่ีจะรู้สึกว่าองค์กรมี

พนัธสญัญาโดยจริงใจกบัพวกเขาโดยเฉพาะการน าไปสูค่วามก้าวหน้าในสายอาชีพของพวกเขา 

5. สภาพแวดล้อม เป็นสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีน่าพอใจ คือน่าอยู่ตลอดเวลา

โดยเฉพาะในงานท่ีต้องท างานใต้สภาวะกดดนัสงู 
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6. การเปิดเผยของผู้บริหารระดบัสงู(Exposure to Senior People) พนกังานส่วนใหญ่ให้

ความสนใจกับผู้ บริหารระดับสูงขององค์กรและเขาสามารถท่ีจะเข้าถึงผู้บริหารได้หากมีความ

ต้องการเสนอแนะข้อคิดเห็นและการแนะน า 

7. การชมเชยยกย่องเม่ือกระท าเหมาะสม(Praise When Praise is Due) ลักษณะการ

จดัการท่ีแย ่คือหวัหน้าให้ปฏิกิริยาปอ้นกลบัทางลบ ให้การรับรู้ถึงผลการปฏิบตัิงานท่ีไมด่ีแตไ่ม่เคย

ให้ปฏิกิริยาป้อนกลบัในทางบวก เป็นการสรรเสริญ ชมเชยยกย่อง เป็นการตอบแทนทางอารมณ์

ความรู้สกึท่ีมีคณุคา่มากแก่ผู้ใต้บงัคบับญัชา 

8. การสนบัสนนุ (Support) พนกังานชอบท่ีรู้สกึว่ามีบางคนท่ีสามารถให้ค าแนะน าเม่ือเขา

ต้องการได้ 

9. ความรู้สึกว่ามีความท้าทาย (The Feeling of Being Challenged) พนักงานชอบ

ความรู้สกึท้าทาย โดยให้พวกเขาเช่ือวา่พวกเขามีเคร่ืองมือและทกัษะท่ีตอบสนองสร้างความส าเร็จ

ในงานได้ สามารถตอบสนองต่อสิ่งท่ีไม่คาดคิด การต่อสู้แข่งขนัภายนอกสามารถมีอิทธิพลชกัจูง

บคุคลให้มีความกระตือรือร้นได้ เช่นเดียวกนักบัการแข่งขนัในสว่นงานก็สามารถกระตุ้นได้เช่นกนั 

10.ความรู้สึกว่ามีความเช่ือถือไว้วางใจ (The Feeling of Being Trusted) ความรู้สึก

เช่ือถือในการท างาน ความรู้สกึจากประโยชน์ในสว่นงานและทีมงาน 

11. ความรู้สึกว่าก าลังท าสิ่งท่ีดีและเป็นท่ีไว้วางใจขององค์กร บุคคลต้องการความ

ภาคภมูิใจในตวัของเขาและองค์กรท างาน 

12. ความรู้สึกเก่ียวกับการท างานบนหน้าท่ีท่ีเป็นประโยชน์เป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ

แรงจงูใจของพนกังาน 

13. ความรู้สกึถึงความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิตสว่นตวั 

จากทฤษฎีข้างต้นแสดงเห็นว่า ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นสิ่งท่ีจ าเป็นต่อการอยู่รอดและ

ความมีประสิทธิภาพขององค์กรขนาดใหญ่ เพราะจุดมุ่งหมายส าคัญในการบริหารงานของทุก
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องค์กรคือ การท าให้องค์กรคงอยู่และการบรรลุเป้าหมายเม่ือองค์กรสามารถท าให้บุคลากรเกิด

ความผกูพนัตอ่องค์กรมากเพียงใด การบริหารจดัการในด้านทรัพยากรมนษุย์ก็จะง่ายขึน้ เน่ืองจาก

บุคลากรจะลดอัตราการมาสาย การขาดงาน และลดอัตราการลาออก นอกจากนีย้ังส่งผลต่อ

ทศันคติและจิตใจ ได้แก่ มีอารมณ์ดี มีความจงรักภกัดี มีแรงจงูใจในการท างาน และมีส่วนร่วมใน

กิจกรรมต่างๆ ขององค์กร เต็มใจท่ีจะเสียสละเวลา เสียสละผลประโยชน์ส่วนตวั เพื่อความส าเร็จ

ขององค์กร  

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองค์กร แสดงให้เห็นว่าองค์กร

ควรสร้างแรงจงูใจในการท างาน และสง่เสริมให้บคุลากรเกิดความผกูพนัตอ่งองค์กร ขณะเดียวกนัก็

ควรท่ีจะธ ารงรักษาไว้ ซึ่งบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ เพื่อท่ีจะเอือ้ให้บุคลากรเหล่านัน้

สามารถปฏิบัติงานอย่างทุ่มเทเต็มความสามารถ บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร และ

บริหารงานอยา่งมีประสิทธิภาพและยัง่ยืน 

 

2.3  งำนวจิัยทเีกี่ยวข้อง  

 งำนวิจัยในประเทศ 

 บุศรำรัตน์ บัวงำม (2556) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์กร ความผูกพนัต่อองค์กรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของพนักงานเทศบาล

เมืองกระทุ่มล้ม จังหวัดนครปฐม 175 คน พบว่า พนักงานมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร

โดยรวมในระดบัมาก มีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก และมีพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์กรโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ปรีดี อิทธิพงศ์ (2552) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์กร คณุภาพชีวิตการท างานและความผกูพนัต่อองค์กร กรณีศึกษาโรงงานอตุสาหกรรมเหล็ก

แห่งหนึ่ง ผลการศกึษาพบวา่ พนกังานมีการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัสงูรวม

ไปถึงด้านผลตอบแทน และด้านการมีปฏิสมัพนัธ์ ในขณะท่ีด้านกระบวนการอยู่ในระดบัปานกลาง
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และพนกังานมีความผกูพนัต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง รวมไปถึงด้านจิตใจ ด้านการ

คงอยู่และด้านบรรทัดฐาน ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานท่ีแตกต่างกันมีระดับความผูกพันต่อ

องค์กรท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั ได้แก่ อายแุละสถานภาพสมรส และการรับรู้ความยตุิธรรม

ในองค์กรมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมอย่างมีนยัส าคญัคือ การรับรู้

ความยตุิธรรมในองค์กรโดยรวม ด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการและด้านการมีปฏิสมัพนัธ์ 

 รุ่งนภำ สีทะ (2554) ได้ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรกับ

ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการส านักงานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว กระทรวงการ

พฒันาสงัคมและความมัน่คงของมนุษย์ กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครัง้นีจ้ านวน 101 คน ซึ่ง

เป็นข้าราชการส านกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว ตวัแปรท่ีใช้ในการศึกษาครัง้นี ้ตวัแปร

อิสระได้แก่ การรับรู้ความยตุิธรรมในการแบ่งปัน การรับรู้ความยตุิธรรมในการปฎิบตัิ ตวัแปรตาม 

คือ ความผูกพันต่อองค์กร ผลการศึกษา พบว่า ระดับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรด้านการ

แบ่งปันอยู่ในระดบัปานกลาง ระดบัความผกูพนัต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เพศไม่มี

ผลต่อการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ระดบัต าแหน่งต่างกันไม่มีผลต่อการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์กร ระยะเวลาการปฏิบตัิงานไม่มีผลตอ่การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์กร เพศต่างกนัไม่มีผลต่อ

ความผกูพนั ระดบัต าแหน่งตา่งกนัไม่มีผลตอ่ความผกูพนั ระยะเวลาการปฏิบตัิงานตา่งกนัไม่มีผล

ต่อความผกูพนั การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์กรด้านการแบ่งปันมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความ

ผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ (r=.244) ด้านบรรทัดฐาน (r=.227) และความผูกพันต่อองค์กร

โดยรวม (r=.218) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์กรด้านการ

ปฏิบตัิมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน (r=.433)อย่างมีนยัส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 สิรินำถ ตำมวงษ์วำน (2556) ได้ท าการศึกษาอิทธิพลของพลังการขับเคลื่อนในการ

ท างานการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์กรและความผกูพนัท่ีมีต่อองค์กรท่ีสง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์กร โดยใช้กลุ่มตัวอย่างคือบุคลากรระดับปฏิบัติการของบริษัทแห่งหนึ่งใน

จงัหวดัปราจีนบรีุ จ านวน 300 คน ตวัแปรอิสระท่ีใช้ในการศกึษา คือ พลงัขบัเคลื่อนในการท างาน 
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การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์กร ความผกูพนัท่ีมีต่อองค์กร และตวัแปรตาม คือ พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์กร ผลการวิจยัพบว่า พลงัขบัเคลื่อนในการท างานมีอิทธิพลทางบวกกับความ

ผกูพนัท่ีมีตอ่องค์กรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์กรมี

อิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิก่ีดีขององค์กร พลัง

ขบัเคลื่อนในการท างานและการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์กร มีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัท่ีมี

ตอ่องค์กร และความผกูพนัท่ีมีตอ่องค์กรมีอิทธิพลในทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์กร 

สุวิมล สุริย์วงศ์ (2554) ได้ท าการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์กร ความผูกพันต่อองค์กร และการรับรู้พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน โดยหัวหน้างาน

กรณีศึกษาบริษัทโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครัง้นี ้เป็นพนกังานระดบั

ปฎิบตัิการ จ านวน 152 คน และพนกังานระดบัหวัหน้างานท่ีเป็นผู้บงัคบับญัชาโดยตรง จ านวน 7 

คน ตวัแปรท่ีใช้ในการศกึาครัง้นี ้ตวัแปรต้น คือ การรับรู้ความยตุิธรรมภายในองค์กร แบ่งออกเป็น 

3 ด้าน ได้แก่ การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการใน

การก าหนดผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมด้านการปฏิสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานและ

พนกังาน และความผกูพนัตอ่องค์กร ตวัแปรตาม คือ การรับรู้พฤติกรรมตอ่ต้านการปฏิบตัิงาน โดย

หวัหน้างานผลการศกึษา พบว่า พนกังานมีการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์กรระดบัปานกลางทกุด้าน 

โดยการรับรู้ความยตุิธรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ระหว่างหวัหน้างานและพนกังานมากท่ีสดุและการรับรู้

ความยตุิธรรมด้านผลตอบแทนน้อยท่ีสดุ ความผกูพนัตอ่องค์กรระดบัปานกลางทกุด้าน โดยความ

ผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานมากท่ีสดุและด้านการคงอยูก่บัองค์กรน้อยท่ีสดุ การรับรู้พฤตกิรรม

การต่อต้านการปฎิบตัิงานโดยหวัหน้างานในระดบัต ่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรโดยรวมมี

ความสมัพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมีนยัส าคญัท่ีส าคญัท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า

สัมประสิท ธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.465 การรับ รู้ความยุติธรรมภายในองค์กรโดยรวมไม่ มี

ความสัมพันธ์กับการรับรู้พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานโดยหัวหน้า ความผูกพันต่อองค์กร

โดยรวมมีความสมัพนัธ์ทางลบพฤติกรรมตอ่ต้านการปฎิบตัิงานอย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 โดย
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มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เท่ากบั -0.165 แต่ความผูกพนัองค์กรด้านจิตใจไม่มีความสมัพนัธ์กับ

พฤติกรรมตอ่ต้านการปฏิบตัิงาน สว่นด้านการคงอยู่กบัองค์กรและด้านบรรทดัฐานมีความสมัพนัธ์

ทางลบกบัการรับรู้ความพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบตัิงานโดยหวัหน้างานอย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 

0.05 โดยมีคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์เท่ากบั -0.153และ -0.233 ตามล าดบั 

 

งำนวิจัยต่ำงประเทศ 

 ฟำร์พ็อดสคอฟ และออร์แกน (Farh, Podsakoff and Organ, 1990)ศกึษาพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรระหว่างความยุติธรรมของผู้บงัคบับญัชาและลกัษณะงาน (Task 

Characteristics) กับความพึงพอใจในงานศึกษากลุ่มตัวอย่างพนักงานของกระทรวงคมนาคม

สาธารณรัฐไต้หวัน จ านวน 195 คน พบว่า เม่ือพนักงานรับรู้ว่าได้ รับความยุติธรรมจาก

ผู้บงัคบับญัชาจะท าให้พนกังานเกิดความพงึพอใจในการท างานและมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององค์กร โดยเฉพาะพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการปฏิบตัิงาน นอกจากนี ้

ระดับการรับรู้ความยุติธรรมของผู้ บังคับบัญชาและลักษณะงานเป็นตัวแปรท่ีท าให้เกิด

ความสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึพอใจในงานกบัพฤตกิรรมเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 

 มัวร์แมน (Moorman, 1991)ศึกษาตัวแปรระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรกับ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรศกึษาจากพนกังาน 225 คน ของบริษัทขนาดกลางสองแห่งใน

ประเทศสหรัฐอเมริกาการศกึษาเน้นถึงการรับรู้ความยตุิธรรมในด้านคา่ตอบแทนและการรับรู้ความ

ยุติธรรมด้านกระบวนการซึ่งจ าแนกออกเป็น 2 มิติ คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรในด้าน

กระบวนการต่างๆ ท่ี เกิดขึน้ภายในองค์กร และการรับ รู้ความยุติธรรมในวิ ธีปฏิบัติของ

ผู้บงัคบับญัชาตอ่ผู้ ใต้บงัคบับญัชา พบว่า การรับรู้ความยตุิธรรมจากองค์กรท่ีได้รับจากการปฏิบตัิ

จากผู้บังคบับัญชาอย่างยุติธรรม มีความสมัพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์กรโดยพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือของพนักงานจะเพิ่มขึน้ถ้าเขาได้รับการปฏิบตัิท่ีเป็น

ธรรมจากองค์กรและการท่ีพนกังานรับรู้ว่าตนเองได้รับการปฏบตัิอย่างยตุิธรรมจะสามารถท านาย
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรได้และพฤติกรรมดงักลา่วก็มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพันต่อ

องค์กรอีกด้วย 

 มำสเตอร์สัน และคณะ (Masterson and other, 2000)ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการ

รับรู้ความยุติธรรมในองค์กรด้านกระบวนการก าหนดผลตอบแทนและด้านปฏิสมัพันธ์ระหว่าง

หวัหน้ากบัลกูน้อง และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์กร ศกึษาพนกังานในมหาวิทยาลยัของ

รัฐในประเทศสหรัฐอเมริกา จ านวน 651 คน พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรแต่ละด้านมี

ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรแตกต่างกัน กล่าวคือ การรับรู้ความ

ยตุิธรรมด้านกระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤตกิรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์กร และความรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสมัพันธ์ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้องมี

ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรตอ่หวัหน้างาน 

 Greenberg (2002)กล่าวว่าการรับรู้ความยุติธรรมด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับ

องค์กร และการรับรู้ความยุติธรรมด้านข้อมูลข่าวสารในองค์กร ได้ท าการศึกษากับพนักงานใน

องค์กรขนาดใหญ่แห่งหนึ่งเก่ียวกับประกาศ 2 ฉบบั มีความแตกต่างกันในด้านปริมาณข้อมูลท่ี

เก่ียวกบัความจ าเป็นในการห้ามพนกังานสบูบหุร่ี และระดบัของปฏิสมัพนัธ์ท่ีองค์กรแสดงออกต่อ

พนกังานท่ีได้รับผลกระทบจากการประกาศ พนกังานบางคนรับรู้ข้อมลูจ านวนมากเก่ียวกบัเหตผุล

ในการประกาศห้ามสูบบุหร่ี ในขณะท่ีพนักงานบางคนรับรู้ข้อมูลเพียงเล็กน้อย นอกจากนัน้

พนักงานบางคนยังรับรู้ข้อความท่ีแสดงถึงความเอาใจใส่ต่อพนักงานขององค์กร ทันทีท่ีมีการ

ประกาศใช้นโยบายนี ้พนกังานทัง้หมดได้ถกูส ารวจในด้านการยอมรับนโยบายงดสบูบหุร่ีในสถานท่ี

ท างาน แม้ว่าพนกังานท่ีมีพฤติกรรมในการสบูบหุร่ีอย่างหนกัจะไม่สามารถยอมรับนโยบายนีไ้ด้ใน

ระยะแรก แตห่ลงัจากท่ีองค์กรได้มีการเผยแพร่ข้อมลูข่าวสารท่ีแสดงถึงความเอาใจใสต่อ่ความรู้สกึ

ของพนกังานมากขึน้ พนกังานเหล่านีก็้เกิดการยอมรับนโยบายนีไ้ด้มากขึน้เช่นกนั ในทางกลบักนั 

พนักงานท่ีไม่สูบบุหร่ีสามารถยอมรับนโยบายนีไ้ด้โดยไม่ว่าองค์กรจะเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารท่ี

แสดงออกถึงความเอาใจใส่ต่อความรู้สึกของพนกังานหรือไม่ก็ตาม อย่างไรก็ตามพนกังานทุกคน

ในองค์กรไม่ว่าจะสบูบุหร่ีหรือไม่ ต่างก็ตระหนักและให้ความส าคญัต่อการรับรู้ความยตุิธรรมด้าน
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ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลกบัองค์กร ซึง่เก่ียวข้องกบัการเผยแพร่ข้อมลูข่าวสารขององค์กรท่ีแสดงถึง

ความเอาใจใส่ต่อความรู้สึกของพนักงานสรุปได้ว่า องค์ประกอบของการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์กรในแต่ละองค์ประกอบต่างก็ช่วยส่งเสริมการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรในด้านต่างๆ ของ

บคุคลให้มากขึน้ 

 Jewell, 1998; Greenberg, 2002; Greenberg and Baron, 2003 โด ย  Meyer and 

Allenได้จ าแนกองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กรได้แก่ 1) องค์ประกอบความผูกพันต่อ

องค์กรด้านจิตใจ 2) องค์ประกอบความผกูพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่กบัองค์กร 3) องค์ประกอบ

ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน พบว่าองค์ประกอบของความรู้สกึดเูหมือนจะมีความส าคญั

น้อยกว่าความปรารถนาท่ีจะอยู่ร่วมกับองค์กรและความตัง้ใจท่ีจะใช้ความวิริยะอุตสาหะเพื่อ

องค์กรของบคุคล ความผกูพนัด้านความคงอยูก่บัองค์กรของบคุคลจะพฒันาขึน้ เน่ืองมาจากความ

พงึพอใจของบคุคลในด้านรางวลั ผลประโยชน์ และสิง่จงูใจท่ีองค์กรเสนอให้ ความผกูพนัตอ่องค์กร

ด้านบรรทดัฐานเป็นภาพสะท้อนของความส านกึในหน้าท่ี ความจ าเป็นในการปฏิบตัิงานหรือหน้าท่ี

ในองค์กรท่ีบคุคลต้องปฏิบตัิ 

จากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องแสดงให้เห็นวา่ตวัแปรทัง้ 2 อนั ได้แก่ การรับรู้ความยตุิธรรม

ในองค์กร และความผูกพนัต่อองค์กร สามารถส่งผลต่อกันมีความเช่ือมโยงและเก่ียวข้องกัน ผู้ วิจยัจึง

น ามาตัง้เป็นสมมติฐานถึงความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร และความผูกพนัต่อ

องค์กร เน่ืองจากตวัแปรทัง้ 2 มีอิทธิพลต่อความรู้สึกของพนักงาน ความตัง้ใจในการปฏิบตัิงาน และ

ความต้องการท่ีจะคงอยู่กบัองค์กรต่อไป โดยสามารถน าผลการศึกษาในแต่ละตวัแปรไปพิจารณาเพื่อ

แก้ไขปัญหาข้อบกพร่องท่ีเกิดขึน้จากการบริหารงานทรัพยากรบคุคล โดยองค์กรควรสง่เสริมและพฒันา

ทรัพยากรบุคคลให้เป็นก าลงัส าคญัขององค์กรให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรได้อย่างยั่งยืน เพื่อท่ี

องค์กรสามารถด าเนินงานบริหารจัดการองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป



 

 

บทที่ 3 
วิธีการด าเนินการวจิัย 

 

 การวิจัยครัง้นีเ้ป็นการวิจัยเชิงส ารวจ โดยมุ่งเน้นศึกษาระดับการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์กรและความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แหง่หนึง่ และอิทธิพลการรับรู้

ความยตุิธรรมในองค์กรท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง 

ผู้ศกึษาได้ด าเนินการวิจยัดงันี ้

 3.1วิธีการศกึษา 

 3.2 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 

 3.3 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู 

 3.4การเก็บรวบรวมข้อมลู 

 3.5 การวิเคราะห์ข้อมลู 

 

3.1 วธีิการศกึษา 

 ข้อมลูท่ีใช้ในการศกึษาครัง้นีป้ระกอบด้วย 2 สว่น ดงันี ้

3.1.1 ข้ อ มู ล ป ฐมภู มิ  (Primary Data) ไ ด้ ศึ กษ าวิ จั ย โด ยก ารใ ช้ แบ บสอบถาม 

(Questionnaire) เพื่อให้กลุม่ตวัอยา่งตอบแบบสอบถาม และน ามาประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมลู 

 3.1.2 ข้อมูลทุติยภูมิ  (Secondary Data) ได้ศึกษาการวิจัย เอกสาร (Documentary 

Research) จากเอกสารทางวิชาการต่างๆ ท่ีเก่ียวข้อง ทัง้ ท่ี เป็นกรอบแนวคิด ทฤษฎี และ

ผลการวิจยัท่ีเก่ียวข้อง หนงัสือ บทความตา่งๆ 
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3.2ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

 ในการศกึษาครัง้นี ้ได้ก าหนดประชากรและกลุม่ตวัอยา่งดงันี ้

 3.2.1 ประชากร 

  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครัง้นี ้คือ พนักงานบริษัทอสังหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง 

จ านวน 10แผนก ได้แก่ ฝ่ายปฏิบตัิการโครงการ ฝ่ายบริหารเงินทุน ฝ่ายบญัชี ฝ่ายการเงิน ฝ่าย

บริหารลกูหนี ้ฝ่ายกฎหมาย ฝ่ายพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ฝ่ายการตลาดและประชาสมัพนัธ์ ฝ่าย

เทคโนโลยีสารสนเทศ ฝ่ายบริการหลงัการขาย ฝ่ายวิเคราะห์การลงทนุ จ านวนรวมทัง้สิน้ 312 คน 

(ข้อมลูจากฝ่ายทรัพยากรบคุคล ธนัวาคม พ.ศ.2559) 

 3.2.2 กลุม่ตวัอยา่ง   

กลุม่ตวัอยา่งที่ใช้ในการศกึษา ได้มาจากการสุม่ตวัอยา่งจากประชากรท่ีเป็น 

พนักงานอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง รวมทัง้สิน้ 312 คน (ข้อมูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล ธันวาคม 

พ.ศ.2559)โดยก าหนดขนาดกลุม่ตวัอย่างโดยการค านวณตามวิธีการของ Taro Yamane ซึง่มีสตูร

ดงัตอ่ไปนี ้

n =
N

1 + Ne2
 

  

 n = จ านวนของขนาดตวัอยา่ง 

 N = จ านวนรวมทัง้หมดของประชากรท่ีใช้ในการศกึษา 

 e = ความผิดพลาดท่ียอมรับได้ 0.05 
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 ดงันัน้ n   =        
312

1 + 312(0.05)2n  =175 

 ก าหนดขนาดกลุม่ตวัอยา่งได้ 175 คน โดยการสุม่ตวัอยา่งด้วยวิธีสุม่แบบง่าย (Simple 

Random Samplion) จากการสุม่ตวัอยา่งตามสายงาน (Stratified Random Sampling)   

ตาราง 3.1กลุม่ตวัอยา่งจ าแนกตามสายงาน 

แผนก                                 ประชากร                  กลุ่มตัวอย่าง 

1. ฝ่ายปฏิบตัิการโครงการ                                                  97                                       54 

2.ฝ่ายบริหารเงินทนุ                                                          23                                       13 

3. ฝ่ายบญัชี                                                                      25                                       14 

4. ฝ่ายการเงิน                                                                   20                                       11 

5. ฝ่ายบริหารลกูหนี ้                                                          19                                       11 

6. ฝ่ายกฎหมาย                                                                 10                                         6 

7. ฝ่ายพฒันาทรัพยากรมนษุย์                                            24                                       13 

8. ฝ่ายการตลาดและประชาสมัพนัธ์                                    32                                       18 

9. ฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ                                               27                                       15 

10. ฝ่ายบริการหลงัการขาย                                                35                                        20 

                              รวม                             312                              175 
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3.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) ท่ีผู้ ศึกษา

สร้างขึน้จากการค้นคว้างานวิจัยต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับเร่ืองท่ีศึกษาแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ซึ่งมี

รายละเอียดดงันี ้

 สว่นท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัสว่นบคุคล  ซึง่เป็นค าถามปลายปิด ท่ีเลือกตอบ

จากตวัเลือก ท่ีก าหนดให้ โดยเป็นค าถามท่ีเลือกตอบได้เพียงข้อเดียว ประกอบด้วยค าถามจ านวน 

5 ข้อ ได้แก่ เพศ อาย ุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา อายกุารท างาน  

สว่นท่ี 2 เป็นแบบสอบถามวดัการรับรู้ความยตุิธรรมและความผกูพนัในองค์กร มีลกัษณะ

แบบสอบถาม เป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating scale) ของลิเคอร์ท (Likert) โดยจ าแนก

ออกเป็น 5 ระดบั คือ  

1หมายถึง น้อยท่ีสดุ  

2  หมายถึง น้อย 

3  หมายถึง ปานกลาง 

4  หมายถึง มาก 

5  หมายถึง มากท่ีสดุ 

เกณฑ์ในการพิจารณาและแปลผล ก าหนดให้มีคะแนนเฉลี่ยตัง้แต่ 1-5 โดยแบ่งช่วงระดบั

แตล่ะประเภทด้วยวิธีหาความกว้างของอนัตรภาคชัน้ ซึง่มีเกณฑ์ในการค านวณดงันี ้

 ความกว้างของชัน้ข้อมลู =  คะแนนสงูสดุ – คะแนนต ่าสดุ 

                จ านวนระดบั 

               =  0.8 
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 สามารถแบง่ระดบัคะแนนได้ดงันี ้ 

 ระดบัคะแนนท่ี   คะแนนเฉลี่ย  แปลความวา่ 

 1    1.00-1.80  ระดบัน้อยท่ีสดุ 

 2    1.81-2.60  ระดบัน้อย 

 3    2.61-3.40  ระดบัปานกลาง 

 4    3.41-4.20  ระดบัมาก 

 5    4.21-5.00  ระดบัมากท่ีสดุ 

 

 แบบสอบถามเพื่อวดัระดบัการรับรู้ความยตุิธรรมและความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน 

บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่ ประกอบด้วยค าถาม 2 ด้าน ได้แก่ 

 1. ค าถามด้านความยตุิธรรมในองค์กร ได้แก่ ข้อท่ี 1 - 15 

 2. ค าถามด้านความผกูพนัในองค์กร ได้แก่ ข้อท่ี 16 - 30 

 

3.4การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมลูส าหรับการศกึษาครัง้นีมี้รายละเอียดดงันี ้

3.4.1 น าแบบสอบถามท่ีผ่านการปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้ว โดยน าไปแจกด้วยตวัเอง ตามส่วน

งานตา่งๆ กบัประชากรท่ีก าหนดไว้ จ านวน 175 ฉบบั 
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3.4.2 เก็บรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนภายหลังจากท่ีประชากรทัง้หมดกรอกแบบสอบถาม

เรียบร้อยแล้ว น ามาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ จากนัน้น าข้อมูลบนัทึกลงในแบบลง

รหสั 

3.4.3น าข้อมลูท่ีได้มาวิเคราะห์ทางสถิติ 

 

3.5  การวเิคราะห์ข้อมูล 

 หลงัจากการท าการรวบรวมข้อมลูจากแบบสอบถามและตรวจสอบความถกูต้องเรียบร้อย

แล้ว ท าการวิเคราะห์และประมวลผลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ โดยค่าสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์มี

ดงันี ้

3.5.1 สถิติบรรยาย (Descriptive Statistics) คือ ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ในการบรรยายลกัษณะข้อมูล และในการแปลความหมายค่าเฉลี่ยของระดบัความยุติธรรมและ

ความผกูพนัในองค์กรท่ีเป็นข้อมลูประเภท Likert Scale คะแนนท่ีได้จะถกูน ามาค านวณให้อยู่ใน

รูปคะแนนเฉลี่ย ผู้ศกึษาได้ใช้เกณฑ์แปลความหมายแบบจ าแนกแตล่ะช่วงยอ่ย 5 ช่วง 

3.5.2 สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) คือ สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน เพื่อ

สรุปผลการศึกษา โดยใช้ค่าเฉลี่ย (�̅�)ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) วิเคราะห์ความแปรปรวนทาง

เดียว (One - Way ANOVA) และการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่ายเพื่อศึกษาและทดสอบระดบั

การรับรู้ความยุติธรรมและความผูกพันในองค์กรของพนักงาน บริษัทอสังหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง



 

 

บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

  การศึกษาเร่ือง “อิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของ

พนักงานบริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง”ผลการวิเคราะห์ข้อมลูผู้ วิจยัได้น าเสนอโดยแบ่งเนือ้หา

ออกเป็น  3  ตอน ดงันี ้

  ตอนท่ี 1ผลการศกึษาปัจจยัสว่นบคุคล 

  ตอนท่ี 2 ผลการศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่ 

  ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยการทดสอบสมมติฐานด้วยวิธี

วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) และวิธีการวิเคราะห์ความถดถอยอย่าง

ง่าย (Simple Regression) 

   

4.1 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

  �̅�  แทน  คา่เฉลี่ย (Mean) 

  S.D.  แทน  คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

  n  แทน  จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง (Number) 

  t  แทน  คา่สถิติการทดสอบคา่ที (t-test) 

  F  แทน  คา่สถิติการทดสอบคา่เอฟ (F-test) 

  Sig  แทน  คา่ความน่าจะเป็นท่ีค านวณได้จากคา่สถิตท่ีิใช้ในการ 

      ทดสอบสมมตฐิาน 

  r  แทน  คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ 

     แทน  คา่การมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

  ตอนท่ี 1ผลการศกึษาปัจจยัสว่นบคุคล 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมลูในขัน้ตอนนีเ้ป็นการศกึษาปัจจยัสว่นบคุคลของกลุม่ตวัอย่าง ได้แก่ 

ลกัษณะสว่นบคุคลด้านประเภทบคุลากร เพศ อาย ุระดบัการศกึษา อายกุารท างาน ระดบัเงินเดือน 

ผลการวิเคราะห์ข้อมลูมีดงันี ้

 
ตาราง 4.1 จ านวนและร้อยละของกลุม่ตวัอยา่ง จ าแนกตามลกัษณะสว่นบคุคล (n = 175) 

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ 

ชาย 

หญิง 

อายุ 

20 - 30 ปี 

31 – 40ปี 

41 - 50ปี 

51 - 60ปี 

สถานภาพ 

โสด 

สมรส 

อ่ืน ๆ 

ระดับการศึกษา 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

 
113 

62 

 
103 

43 

20 

9 

 
118 

52 

5 

 
14 

132 

29 

 
64.6 

35.4 

 
58.9 

24.6 

11.4 

5.1 

 
67.4 

29.7 

2.9 

 
8 

75.4 

16.6 

 

 



44 
 

ตาราง 4.1 (ตอ่) 

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
อายุการท างาน 
1 – 5 ปี 
6 – 10 ปี 
11 – 15 ปี 
     ตัง้แต ่16 ปีขึน้ไป 

 
93 
42 
26 
14 

 
53.1 
24 

14.9 
8 

 
   

 จากตาราง 4.1 สามารถอธิบายลกัษณะสว่นบคุคลของกลุม่ตวัอยา่งได้ดงันี ้
  ด้านเพศ ผลการศกึษาพบวา่ กลุม่ตวัอยา่ง จ านวน 175คน สว่นใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 
113คน คดิเป็นร้อยละ 64.6และเป็นเพศชาย จ านวน 62คน คดิเป็นร้อยละ 35.4ตามล าดบั 
  ด้านอายุ ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 175 คน มีอายุ 20 - 30ปี มากท่ีสุด 

จ านวน 103คน คิดเป็นร้อยละ 58.9รองลงมา คือ  อายุ 31 - 40ปี จ านวน 43คน คิดเป็นร้อยละ 

24.6อายุระหว่าง 41 - 50 ปี จ านวน 20คน คิดเป็นร้อยละ 11.4อายุ 51 - 60 ปี จ านวน 9 คน คิด

เป็นร้อยละ 15.1 ตามล าดบั 

 ด้านสถานภาพ ผลการศกึษาพบว่า กลุม่ตวัอย่าง จ านวน 175คน สว่นใหญ่มีสถานภาพโสด 

จ านวน 118คน คิดเป็นร้อยละ 67.4รองลงมา คือ สมรส จ านวน 52คน คิดเป็นร้อยละ 29.7และอ่ืน 

ๆ จ านวน 5คน คดิเป็นร้อยละ 2.9ตามล าดบั 

 ด้านระดับการศึกษา ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 175คน ส่วนใหญ่มี

การศกึษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 132คน คิดเป็นร้อยละ 57.4รองลงมา คือ ปริญญาโท จ านวน 

29คน คดิเป็นร้อยละ 16.6และต ่ากวา่ปริญญาตรีจ านวน 14 คน คดิเป็นร้อยละ 8ตามล าดบั 

 ด้านอายุการท างาน ผลการศึกษาพบว่า พบว่า กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 175คน ส่วนใหญ่มี

อายกุารท างาน 1 – 5 ปี มากท่ีสดุ จ านวน 93คน คิดเป็นร้อยละ 53.1รองลงมา คือ อายกุารท างาน 

6 –10 ปี จ านวน 42คน คิดเป็นร้อยละ 24อายกุารท างาน 11 – 15 ปี จ านวน 26คน คิดเป็นร้อยละ 

14.9 และตัง้แต ่16 ปีขึน้ไปจ านวน 14 คน คดิเป็นร้อยละ 8ตามล าดบั 
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 ตอนท่ี 2 ผลการศกึษาการรับรู้ความยตุิธรรมและความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน บริษัท

อสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่ 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูในขัน้ตอนนี ้เป็นการศกึษาการรับรู้ความยตุิธรรมและความผกูพนัต่อ
องค์กรของพนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง ท่ีเป็นกลุม่ตวัอย่าง จ านวน 175 คน แสดงเป็น
คา่เฉลี่ย �̅� และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ผลการศกึษาโดยรวมแสดงไว้ในตารางดงันี ้
 

ตาราง 4.2 คา่เฉลี่ยและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานการรับรู้ความยตุธิรรมท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัใน 
                 องค์กรของพนกังาน ด้านผลตอบแทน โดยรวมและรายด้าน (n = 175) 

ด้านผลตอบแทน �̅� S.D. 
ระดับการ

เปล่ียนแปลง 
อันดับ 

1. ทา่นได้รับการพิจารณาขึน้เงินเดือนในครัง้ท่ีผ่านมาใน
อตัราใกล้เคียงกบัท่ีทา่นคิดวา่สมควรจะได้รับ 

2. เงินเดือนท่ีทา่นได้รับเหมาะสมกบัความรับผิดชอบท่ีทา่น
ได้รับมอบหมาย 

3. ผลตอบแทนด้านอื่นๆ ท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น
สวสัดิการตา่งๆ ท่ีทา่นได้รับจากองค์กรมีความเหมาะสม
และมีความยตุิธรรม 

4. ทา่นคิดวา่ประสบการณ์ ความรู้ ความช านาญ ที่ทา่น
ได้รับเพิ่มเติมจากการฝึกอบรมและการท างานในองค์กร
ของทา่นเป็นสว่นหนึง่ท่ีท าให้ทา่นได้รับผลตอบแทนท่ีมี
ความยตุิธรรม 

5. ทา่นได้รับผลตอบแทนที่ยตุิธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัเวลา
ท่ีใช้ในการท างาน 

6. ทา่นได้รับผลตอบแทนที่ยตุิธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบั
ประสบการณ์ท างานของทา่น 

7. ทา่นได้รับผลตอบแทนจากองค์กร คุ้มคา่กบัสิง่ท่ีทา่นได้
ทุม่เทในการท างาน 

8. เม่ือพิจารณาโดยรวมแล้ว ผลตอบแทนท่ีทา่นได้รับจาก
องค์กรมีความยตุิธรรม 

3.22 
 

3.14 
 

3.19 
 
 

3.42 
 
 
 

3.33 
 

3.46 
 

3.19 
 

3.29 
 

.952 
 

1.004 
 

.918 
 
 

.819 
 
 
 

.967 
 

.895 
 

.918 
 

.883 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 
 

มาก 
 
 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 

5 
 
8 
 
6 
 
 
2 
 
 
 
3 
 
1 
 
7 
 
4 

รวม 3.28 .737   
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  จากตาราง 4.2  พบวา่ พนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แหง่หนึง่ กลุม่ตวัอยา่ง จ านวน 175 
คน มีการรับรู้ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนกังานบริษัทอสงัหาริมทรัพย์
แห่งหนึ่ง ด้านผลตอบแทนโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( �̅�= 3.28, S.D. = .737) การรับรู้ความ
ยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน บริษัทอสังหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง ด้าน
ผลตอบแทนท่ีมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ได้แก่ท่านได้รับผลตอบแทนท่ีมีความยุติธรรมเม่ือ
เปรียบเทียบกบัประสบการณ์การท างานของท่าน(�̅�= 3.46, S.D. = .895) ท่านคิดวา่ประสบการณ์ 
ความรู้ ความช านาญ ท่ีท่านได้รับเพิ่มเติมจากการฝึกอบรมและการท างานในองค์กรของท่านเป็น
สว่นหนึ่งท่ีท าให้ท่านได้รับผลตอบแทนท่ีมีความยตุิธรรม (�̅�= 3.42, S.D. = .819)ด้านผลตอบแทน
ท่ีมีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดบัปานกลาง ได้แก่ท่านได้รับผลตอบแทนท่ียตุิธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัเวลาท่ี
ใช้ในการท างาน (�̅�= 3.33, S.D. = .967)  เม่ือพิจารณาโดยรวมแล้ว ผลตอบแทนท่ีท่านได้รับจาก
องค์กรมีความยตุิธรรม (�̅�= 3.29, S.D. = .883) ท่านได้รับการพิจารณาขึน้เงินเดือนในครัง้ท่ีผ่าน
มาในอัตราใกล้เคียงกับ ท่ีท่านคิดว่าสมควรจะได้รับ ( �̅�= 3.22, S.D. = 0.952) ท่านได้ รับ
ผลตอบแทนจากองค์กร คุ้ มค่ากับสิ่งท่ีท่านได้ทุ่มเทในการท างาน ( �̅�= 3.19, S.D. = .918) 
เงินเดือนท่ีท่านได้รับเหมาะสมกับความรับผิดชอบท่ีท่านได้รับมอบหมาย( �̅�= 3.14, S.D. = 
1.004) 
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ตาราง 4.3 คา่เฉลี่ยและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัในองค์กร 
 ของพนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่ ด้านกระบวนการ โดยรวมและรายด้าน  
 (n = 175) 

ด้านกระบวนการ �̅� S.D. 
ระดับการ

เปล่ียนแปลง 
อันดับ 

1. ท่านได้รับการประเมินผลการปฏิบตัิงาน และ
การพิจารณาผลตอบแทนตามความเป็นจริง 

2. ท่านมัน่ใจวา่ผู้บงัคบับญัชามีการพิจารณา
ผลตอบแทน และความก้าวหน้าของพนกังาน
ทกุคนด้วยหลกัเกณฑ์ท่ีเป็นมาตรฐาน
เดียวกนั 

3. ท่านเช่ือวา่ผู้บงัคบับญัชามีหลกัเกณฑ์ท่ีเป็น
มาตรฐานในการประเมินการปฏิบตัิงาน และ
การก าหนดผลตอบแทนของท่าน 

3.40 
 

3.28 
 
 

3.35 

.864 
 

.969 
 
 

.921 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 

1 
 

3 
 
 

2 

รวม 3.34 .820 ปานกลาง  
 

 จากตาราง 4.3  พบว่า พนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง กลุม่ตวัอย่าง จ านวน  175 
คน มีการรับรู้ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนกังานบริษัทอสงัหาริมทรัพย์
แห่งหนึ่ง ด้านกระบวนการโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( �̅�= 3.34, S.D. = .820) การรับรู้ความ
ยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน บริษัทอสังหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง ด้าน
กระบวนการท่ีมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัปานกลาง ได้แก่ท่านได้รับการประเมินผลการปฏิบตัิงาน และ
การพิจารณาผลตอบแทนตามความเป็นจริง( �̅�= 3.40, S.D. = .864) ท่านเช่ือว่าผู้บงัคบับญัชามี
หลกัเกณฑ์ท่ีเป็นมาตรฐานในการประเมินการปฏิบตัิงาน และการก าหนดผลตอบแทนของท่าน( 
�̅�= 3.35, S.D. = .921) ท่านมัน่ใจวา่ผู้บงัคบับญัชามีการพิจารณาผลตอบแทน และความก้าวหน้า
ของพนกังานทกุคนด้วยหลกัเกณฑ์ท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกนั( �̅�= 3.28, S.D. = .969)  

 

 

 

ตาราง 4.4คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัในองค์กร 
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ของพนกังานบริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่ ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลในองค์กร 
 โดยรวมและรายด้าน (n = 175) 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร �̅� S.D. 
ระดับการ

เปล่ียนแปลง 
อันดับ 

1. ผู้บงัคบับญัชาแจ้งหลกัเกณฑ์ในการประเมินผลการ
ปฏิบตัิงาน และหลกัเกณฑ์ในการจ่ายผลตอบแทนให้ทา่น
ทราบ 

2. ทา่นมีความสมัพนัธภาพที่ดีในการท างานร่วมกบั
ผู้บงัคบับญัชา 

3.21 
 

 
3.80 

.924 
 
 

.788 

ปานกลาง 
 
 

มาก 

2 
 
 
1 

 

รวม 3.50 .774 มาก  

 

 จากตาราง 4.4 พบว่า พนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง กลุ่มตวัอย่าง จ านวน  175 
คน มีการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์
แห่งหนึ่ง ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( �̅�= 3.50, S.D. = 
.774) การรับรู้ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนกังานบริษัทอสงัหาริมทรัพย์
แห่งหนึ่ง ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลในองค์กรท่ีมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัปานกลาง ได้แก่ท่านมี
ความสมัพนัธภาพท่ีดีในการท างานร่วมกบัผู้บงัคบับญัชา( �̅�= 3.80, S.D. = .788) ผู้บงัคบับญัชา
แจ้งหลกัเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบตัิงาน และหลกัเกณฑ์ในการจ่ายผลตอบแทนให้ท่าน

ทราบ( �̅�= 3.21, S.D. = .924)  
 

 

 

 

 

 

ตาราง 4.5   คา่เฉลี่ยและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัในองค์กร 
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องค์กรของพนกังานบริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่ ด้านการรับรู้ข่าวสาร โดยรวมและ 
 รายด้าน  (n = 175) 

ด้านการรับรู้ข่าวสาร �̅� S.D. 
ระดับการ

เปล่ียนแปลง 
อันดับ 

1. ผู้บงัคบับญัชาให้ข้อมลูข่าวสารหรือความรู้เก่ียวกบั
กระบวนการตา่งๆ ท่ีทา่นให้ความสนใจหรือต้องการทราบ
โดยไมปิ่ดบงั 

2. ข้อมลูข่าวสารจากองค์กรท่ีทา่นได้รับรู้มีความชดัเจน 
โปร่งใส ถกูต้อง และอยูบ่นพืน้ฐานของเหตแุละผล 

3.31 
 

 
3.43 

.920 
 
 

.906 

ปานกลาง 
 
 

มาก 

2 
 
 
1 

 

รวม 3.37 .832 ปานกลาง  

 

 จากตาราง 4.5  พบว่า พนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง กลุม่ตวัอย่าง จ านวน  175 
คน มีการรับรู้ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนกังานบริษัทอสงัหาริมทรัพย์
แห่งหนึ่ง ด้านการรับรู้ข่าวสาร โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (�̅�= 3.37, S.D. = .832) การรับรู้
ความยตุิธรรมท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง ด้าน
การรับรู้ข่าวสารท่ีมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ข้อมลูข่าวสารจากองค์กรท่ีท่านได้รับรู้มีความ
ชดัเจน โปร่งใส ถูกต้อง และอยู่บนพืน้ฐานของเหตแุละผล (�̅�= 3.43, S.D. = .906) ด้านการรับรู้
ข่าวสารท่ีมีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดบัปานกลาง ได้แก่ผู้บงัคบับญัชาให้ข้อมลูข่าวสารหรือความรู้เก่ียวกบั
กระบวนการตา่งๆ ที่ท่านให้ความสนใจหรือต้องการทราบโดยไม่ปิดบงั (�̅�= 3.31, S.D. = .920)  
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ตาราง 4.6คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท 
                   อสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่ โดยรวมและรายด้าน  (n = 175) 

ความผูกพนัต่อองค์กร �̅� S.D. 
ระดับการ

เปล่ียนแปลง 
อันดับ 

1. ทา่นจะท างานและเกษียณอายท่ีุองค์กรแหง่นี ้
2. ทา่นรู้สกึภาคภมูิใจท่ีได้ท างานเป็นพนกังานขององค์กรแหง่

นี ้
3. ทา่นรู้สกึวา่ตนเองมีสว่นร่วมเป็นเจ้าของคนหนึ่งขององค์กร 
4. ทา่นรู้สกึวา่ปัญหาขององค์กรเป็นเสมือนปัญหาของทา่น

เช่นกนั 
5. ทา่นเตม็ใจท่ีจะท างานทกุอยา่งเพ่ือสร้างช่ือเสียงให้กบั

องค์กร 
6. ทา่นรู้สกึวา่เป็นเร่ืองยากล าบากมาก หากจะลาออกจาก

องค์กรในขณะนี ้แม้ต้องการจะลาออกก็ตาม 
7. หากทา่นตดัสินใจลาออกจากองค์กร จะเกิดผลกระทบตอ่

ชีวิตของทา่นเป็นอยา่งมาก 
8. ทา่นจะรู้สกึผิด หากลาออกจากองค์กรในขณะนี ้
9. ผลตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีได้รับจากองค์กรมีสว่นท าให้

ทา่นตดัสินใจคงอยูก่บัองค์กรตอ่ไป 
10. ทา่นรู้สกึวา่การคงอยูก่บัองค์กรตอ่ไปเป็นสิ่งท่ีถกูต้องและ

เหมาะสมแล้ว 
11. ทา่นจะยงัไมล่าออกจากองค์กรในขณะนี ้เน่ืองจากรู้สกึวา่

ตนเองมีความผกูพนักบัเพ่ือนร่วมงานและผู้บริหารท่ีน่ี 
12. ทา่นคิดวา่องค์กรมีบญุคณุตอ่ท่าน ทา่นจะพยายามท างาน

เพ่ือให้องค์กรยัง่ยืนตอ่ไป 
13. ทา่นจะไมเ่ปลี่ยนงานเเม้คา่ตอบแทนจะสงูกวา่ 
14. ทา่นรู้สกึวา่มีความผกูพนักบัองค์กรแหง่นี ้
15. ทา่นมีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรนี ้

2.98 
3.53 

 
3.00 
3.14 

 
3.50 

 
3.15 

 
3.03 

 
3.01 
3.47 

 
3.20 

 
3.45 

 
3.22 

 
2.56 
3.38 
3.59 

1.210 
.896 

 
.983 
.957 

 
.870 

 
.931 

 
.943 

 
.953 
.889 

 
.773 

 
.945 

 
.850 

 
1.020 
.814 
.971 

ปานกลาง 
มาก 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
มาก 

14 
2 
 

13 
10 

 
3 
 
9 
 

11 
 

12 
4 
 
8 
 
5 
 
7 
 

15 
6 
1 

รวม 3.21 .668 ปานกลาง  
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จากตาราง 4.6  พบว่า พนักงาน บริษัทอสังหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง กลุ่มตวัอย่าง จ านวน  

175 คน มีความผูกพันต่อองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (�̅�= 3.21, S.D. = .668) ความ

ผูกพนัต่อองค์กรท่ีมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ท่านมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรนี ้(�̅�= 3.59, 

S.D. = .971) ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้ท างานเป็นพนักงานขององค์กรแห่งนี ้ (�̅�= 3.53, S.D. = 

.896) ท่านเต็มใจท่ีจะท างานทุกอย่างเพื่อสร้างช่ือเสียงให้กับองค์กร (�̅�= 3.50, S.D. = .870)

ผลตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีได้รับจากองค์กรมีสว่นท าให้ท่านตดัสินใจคงอยูก่บัองค์กรตอ่ไป(�̅�= 

3.47, S.D. = .889)ท่านจะยงัไม่ลาออกจากองค์กรในขณะนี ้เน่ืองจากรู้สกึว่าตนเองมีความผกูพนั

กบัเพื่อนร่วมงานและผู้บริหารท่ีน่ี(�̅�= 3.45, S.D. = .945)ความผกูพนัต่อองค์กรท่ีมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดบัปานกลาง ได้แก่ท่านรู้สกึว่ามีความผกูพนักบัองค์กรแห่งนี ้(�̅�= 3.38, S.D. = .814) ท่านคิด

ว่าองค์กรมีบุญคุณต่อท่าน ท่านจะพยายามท างานเพื่อให้องค์กรยัง่ยืนต่อไป ( �̅�= 3.22, S.D. = 

.850)ท่านรู้สึกว่าการคงอยู่กับองค์กรต่อไปเป็นสิ่งท่ีถูกต้องและเหมาะสมแล้ว( �̅�= 3.20, S.D. = 

.773) ท่านรู้สึกว่าเป็นเร่ืองยากล าบากมาก หากจะลาออกจากองค์กรในขณะนี ้แม้ต้องการจะ

ลาออกก็ตาม (�̅�= 3.15, S.D. = .931)ท่านรู้สึกว่าปัญหาขององค์กรเป็นเสมือนปัญหาของท่าน

เช่นกนั(�̅�= 3.14, S.D. = .957) หากท่านตดัสินใจลาออกจากองค์กร จะเกิดผลกระทบตอ่ชีวิตของ

ท่านเป็นอย่างมาก (�̅�= 3.03, S.D. = .943) ท่านจะรู้สกึผิด หากลาออกจากองค์กรในขณะนี ้(�̅�= 

3.01, S.D. = .953) ท่านรู้สกึว่าตนเองมีส่วนร่วมเป็นเจ้าของคนหนึ่งขององค์กร (�̅�= 3.00, S.D. = 

.983) ท่านจะท างานและเกษียณอายุท่ีองค์กรแห่งนี ้(�̅�= 2.98, S.D. = 1.210) ท่านจะไม่เปลี่ยน

งานเเม้คา่ตอบแทนจะสงูกวา่ (�̅�= 2.56, S.D. = 1.020) 
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ตาราง 4.7 คา่เฉลี่ยและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานการรับรู้ความยตุธิรรมท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัใน 
                 องค์กรของพนกังานบริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่โดยรวมและรายด้าน 
การรับรู้ความยุตธิรรมและความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน บริษัทอสังหาริมทรัพย์

แห่งหน่ึง 
�̅� S.D. 

ระดับค่า
คะแนน 

อันดับ 

1. ด้านผลตอบแทน 

2. ด้านกระบวนการ 

3. ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลในองค์กร 

4. ด้านการรับรู้ข่าวสาร 

5. ความผกูพนัตอ่องค์กร 

3.28 

3.34 

3.50 

3.37 

3.21 

.737 

.820 

.774 

.832 

.667 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

มาก 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

5 

3 

1 

2 

4 

รวม 3.34 .659 ปานกลาง  

 

 จากตาราง 4.7 พบว่ากลุ่มตวัอย่าง จ านวน 175 คน การรับรู้ความยตุิธรรมท่ีสง่ผลต่อความ
ผกูพนัในองค์กรของพนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง( �̅� = 
3.34, S.D. = .659)การรับ รู้ความยุติธรรมและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท
อสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่งอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร(�̅�= 
3.50, S.D. = .774) และการรับรู้ความยุติธรรมและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท
อสังหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านการรับรู้ข่าวสาร (�̅�= 3.37, S.D. = 
.832) ด้านกระบวนการ (�̅�= 3.34, S.D. = .820) ความผูกพนัต่อองค์กร (�̅�= 3.21, S.D. = .667)
และด้านผลตอบแทน(�̅�= 3.28, S.D. = .737)  
 

 ตอนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน 

  การวิเคราะห์ส่วนนีเ้ป็นการทดสอบสมมติฐาน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบ

สมมติฐาน โดยการทดสอบสมมติฐานด้วยวิธีวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - Way 

ANOVA) และวิธีการวิเคราะห์ความถดถอยอยา่งง่าย (Simple Regression) ผู้วิจยัได้ก าหนดระดบั

นยัส าคญัทางสถิติไว้ท่ีระดบั 0.05 ซึง่ผลการวิเคราะห์และทดสอบสมมตฐิานปรากฎผลดงันี ้
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ตาราง 4.8การเปรียบเทียบการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน 
บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่ จ าแนกตามเพศ (n = 175) 
การรับรู้ความยุตธิรรมที่ส่งผลต่อ
ความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน 
บริษัทอสังหาริมทรัพย์แห่งหน่ึง 

จ านวน 
(คน) �̅� S.D. t P 

1. ด้านผลตอบแทน    -.295 -.033 
หญิง 
ชาย 

2. ด้านกระบวนการ 
หญิง 
ชาย 

3. ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลใน
องค์กร 

หญิง 
ชาย 

4. ด้านการรับรู้ขา่วสาร 
หญิง 
ชาย 

5. ความผกูพนัตอ่องค์กร 
หญิง 
ชาย 

113 
62 
 

113 
62 
 
 

113 
62 
 

113 
62 
 

113 
62 

3.27 
3.30 

 
3.26 
3.49 

 
 

3.47 
3.60 

 
3.36 
3.38 

 
3.21 
3.22 

.073 

.083 
 

.083 

.086 
 
 

.075 

.092 
 

.080 

.102 
 

.064 

.083 

 
 

-1.898 
 
 

-1.330 
 
 
 

-.125 
 
 

-.067 

 
 

-.227 
 
 

-.158 
 
 
 

-.016* 
 
 

-.007* 
 

การรับรู้ความยุตธิรรมที่ส่งผลต่อ
ความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน 
บริษัทอสังหาริมทรัพย์แห่งหน่ึง 
หญิง 
           ชาย 

 
 
 

113 
62 

 
 
 

3.31 
3.40 

 
 
 

.065 

.076 

-.881 -.088 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 

 

 จากตาราง 4.8เปรียบเทียบการรับรู้ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของ
พนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่งจ าแนกตามเพศพบว่า การรับรู้ความยตุิธรรมท่ีส่งผลต่อ



54 
 

ความผกูพนัในองค์กรของพนกังานบริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05(t = -.881, P = -.088) ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ และเมื่อแยกวิเคราะห์
เป็นรายด้านพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานบริษัท
อสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง แตกตา่งกนั จ าแนกตามเพศ มีการรับรู้ความยตุิธรรมของพนกังานบริษัท
อสังหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง ด้านการรับรู้ข่าวสาร และความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
ตาราง 4.9 การเปรียบเทียบการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน 
                 บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่ แตกตา่งกนั จ าแนกตามอาย ุ(n = 175) 
การรับรู้ความยุตธิรรมที่ส่งผลต่อ
ความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน 
บริษัทอสังหาริมทรัพย์แห่งหน่ึง 

SS df MS F Sig 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

6.927 
68.570 

3 
171 

2.309 
.041 

5.758 .001* 

รวม 75.497 174    
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 

 

 จากตาราง 4.9 เปรียบเทียบการรับรู้ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของ
พนักงาน บริษัทอสังหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง  แตกต่างกัน จ าแนกตามอายุ พบว่า การรับรู้ความ
ยตุิธรรมท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่งแตกต่างกนั 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (F = 5.758, P = .001) ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
เม่ือทดสอบการรับรู้ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน บริษัท
อสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง แตกต่างกัน จ าแนกตามเพศ ออกเป็นรายด้าน ปรากฏผลตามตาราง 
4.10 ดงันี ้
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ตาราง 4.10 การเปรียบเทียบการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน 
                   บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่ แตกตา่งกนัเป็นรายด้าน จ าแนกตามอาย ุ(n = 175) 
การรับรู้ความยุตธิรรมที่ส่งผล
ต่อความผูกพันในองค์กรของ
พนักงานบริษัทอสังหาริมทรัพย์

แห่งหน่ึง 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

1. ด้านผลตอบแทน 
 
 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

7.620 
86.871 
94.491 

3 
171 
174 

2.540 
.508 

 

5.000 .002* 

2. ด้านกระบวนการ 
 
 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

7.500 
109.484 
116.984 

3 
171 
174 

2.500 
.640 

 

3.905 .010* 

3. ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บคุคลในองค์กร 

 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

4.052 
100.197 
104.249 

3 
171 
174 

1.351 
.586 

 

2.305 .079 

4. ด้านการรับรู้ 
ข้อมลุข่าวสาร 

 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

7.567 
112.911 
120.477 

3 
171 
174 

2.522 
.660 

 

3.820 .011* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 

 

 จากตาราง 4.10การเปรียบเทียบการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัในองค์กรของ
พนักงาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง แตกต่างกันเป็นรายด้าน จ าแนกตามอายุพบว่า การ
เปรียบเทียบการรับรู้ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน บริษัท
อสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง แตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05และเม่ือพิจารณาเป็น
รายด้าน จ าแนกตามอาย ุพบว่า การเปรียบเทียบการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีส่งผลต่อความผกูพนัใน
องค์กรของพนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง ท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีการรับรู้ความยตุิธรรมท่ี
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ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กร ต่างกัน ในด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการ และด้านการรับรู้
ข่าวสาร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ตาราง 4.11 การเปรียบเทียบการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน 
                 บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่ แตกตา่งกนั จ าแนกตามสถานภาพ (n = 175) 
การรับรู้ความยุตธิรรมที่ส่งผลต่อ
ความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน 
บริษัทอสังหาริมทรัพย์แห่งหน่ึง 

SS df MS F Sig 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

3.676 
71.821 

2 
172 

1.838 
.418 

4.401 0.014* 

รวม 75.497 174    
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 

 

 จากตาราง 4.11 เปรียบเทียบการรับรู้ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของ
พนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง แตกต่างกนั จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า การรับรู้ความ
ยตุิธรรมท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง แตกตา่งกนั 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (F = 4.401, P = .014) ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
เม่ือทดสอบการรับรู้ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรขอ งพนักงาน บริษัท
อสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง แตกต่างกัน จ าแนกตามสถานภาพ ออกเป็นรายด้าน ปรากฏผลตาม
ตาราง 4.12 ดงันี ้
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ตาราง 4.12 การเปรียบเทียบการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน 
                   บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่ แตกตา่งกนัเป็นรายด้าน จ าแนกตามสถานภาพ 
                   (n = 175) 
การรับรู้ความยุตธิรรมที่ส่งผล
ต่อความผูกพันในองค์กรของ
พนักงานบริษัทอสังหาริมทรัพย์

แห่งหน่ึง 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

1. ด้านผลตอบแทน 
 
 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

4.175 
90.316 
94.491 

2 
172 
174 

2.087 
.525 

3.975 .021* 

2. ด้านกระบวนการ 
 
 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

4.363 
112.621 
116.984 

2 
172 
174 

2.182 
.655 

3.332 .038* 

3. ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บคุคลในองค์กร 

 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

4.218 
100.030 
104.249 

2 
172 
174 

2.109 
.582 

3.626 .029* 

4. ด้านการรับรู้ 
ข้อมลุข่าวสาร 

 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

2.738 
117.739 
120.477 

2 
172 
174 

2.491 
.422 

2.000 .139 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 

 

 จากตาราง 4.12 การเปรียบเทียบการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัในองค์กรของ
พนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง แตกต่างกันเป็นรายด้าน จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า 
การเปรียบเทียบการรับรู้ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน บริษัท
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อสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่ แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า การเปรียบเทียบการรับรู้ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของ
พนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง ท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีส่งผลต่อ
ความผูกพันในองค์กร ต่างกัน ในด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการ และด้านการรับรู้ข่าวสาร 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตาราง 4.13 การเปรียบเทียบการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน 
                 บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่ แตกตา่งกนั จ าแนกตามระดบัการศกึษา (n = 175) 
การรับรู้ความยุตธิรรมที่ส่งผลต่อ
ความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน 
บริษัทอสังหาริมทรัพย์แห่งหน่ึง 

SS df MS F Sig 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

2.705 
72.792 

2 
172 

1.352 
.423 

3.196 .043* 

รวม 75.497 174    
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 

 

 จากตาราง 4.13 เปรียบเทียบการรับรู้ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของ
พนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง แตกต่างกนั จ าแนกตามระดบัการศกึษา พบว่า การรับรู้
ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน บริษัทอสังหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง 
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 (F = 3.196, P = .043) ซึ่งเป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ เม่ือทดสอบการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน 
บริษัทอสังหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง แตกต่างกัน จ าแนกตามระดับการศึกษา ออกเป็นรายด้าน 
ปรากฏผลตามตาราง 4.14 ดงันี ้
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ตาราง 4.14 การเปรียบเทียบการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน 
                   บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่ แตกตา่งกนัเป็นรายด้าน จ าแนกตามระดบัการศกึษา 
                   (n = 175) 
การรับรู้ความยุตธิรรมที่ส่งผล
ต่อความผูกพันในองค์กรของ
พนักงานบริษัทอสังหาริมทรัพย์

แห่งหน่ึง 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

1. ด้านผลตอบแทน 
 
 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

1.014 
93.476 
94491 

2 
172 
174 

.507 

.543 
.933 .395 

2. ด้านกระบวนการ 
 
 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

2.926 
114.058 
116.984 

2 
172 
174 

1.463 
.663 

2.206 .113 

3. ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บคุคลในองค์กร 

 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

3.684 
100.565 
104.249 

2 
172 
174 

1.842 
.585 

3.150 .045* 

4. ด้านการรับรู้ 
ข้อมลุข่าวสาร 

 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

2.887 
117.590 
120.477 

2 
172 
174 

1.444 
.684 

2.112 .124 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 

 

 จากตาราง 4.14 การเปรียบเทียบการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัในองค์กรของ
พนักงาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง แตกต่างกันเป็นรายด้าน จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
พบว่า การเปรียบเทียบการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน บริษัท
อสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า การเปรียบเทียบการรับรู้ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของ
พนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่ ท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีการรับรู้ความยตุิธรรมท่ี
ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กร ต่างกัน ในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 4.15 การเปรียบเทียบการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน 
                 บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่ แตกตา่งกนั จ าแนกตามอายกุารท างาน (n = 175) 
การรับรู้ความยุตธิรรมที่ส่งผลต่อ
ความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน 
บริษัทอสังหาริมทรัพย์แห่งหน่ึง 

SS df MS F Sig 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

4.313 
71.184 

3 
171 

1.438 
.416 

3.454 .018* 

รวม 75.497 174    
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 

 

 จากตาราง 4.15 เปรียบเทียบการรับรู้ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของ
พนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง แตกต่างกนั จ าแนกตามอายกุารท างาน พบว่า การรับรู้
ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน บริษัทอสังหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง 
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 (F = 3.454, P = .018) ซึ่งเป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ เม่ือทดสอบการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน 
บริษัทอสังหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง แตกต่างกัน จ าแนกตามอายุการท างาน ออกเป็นรายด้าน 
ปรากฏผลตามตาราง 4.16 ดงันี ้
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ตาราง 4.16 การเปรียบเทียบการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน 
                   บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่ แตกตา่งกนัเป็นรายด้าน จ าแนกตามอายกุารท างาน 
                   (n = 175) 
การรับรู้ความยุตธิรรมที่ส่งผล
ต่อความผูกพันในองค์กรของ
พนักงานบริษัทอสังหาริมทรัพย์

แห่งหน่ึง 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

1. ด้านผลตอบแทน 
 
 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

4.313 
71.184 
75.497 

3 
171 
174 

2.436 
.510 

4.777 .003* 

2. ด้านกระบวนการ 
 
 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

7.307 
87.183 
94.491 

3 
171 
174 

1.591 
.656 

2.425 .067 

3. ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บคุคลในองค์กร 

 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

4.774 
112.210 
116.984 

3 
171 
174 

.884 

.594 
1.487 .220 

4. ด้านการรับรู้ 
ข้อมลุข่าวสาร 

 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

2.651 
101.598 
104.249 

3 
171 
174 

1.065 
.686 

1.553 .203 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 

 

 จากตาราง 4.16 การเปรียบเทียบการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัในองค์กรของ
พนักงาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง แตกต่างกันเป็นรายด้าน จ าแนกตามอายุการท างาน 
พบว่า การเปรียบเทียบการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน บริษัท
อสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่ แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า การเปรียบเทียบการรับรู้ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของ
พนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่ ท่ีมีอายกุารท างาน แตกตา่งกนั มีการรับรู้ความยตุิธรรมท่ี
สง่ผลตอ่ความผกูพนัในองค์กร ตา่งกนั ในด้านผลตอบแทน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 4.17 คา่สถิติท่ีใช้พิจารณาความเหมาะสมของสมการถดถอยอยา่งง่ายของตวัแปรโดยรวม 
                   ของการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัในองค์กรของพนกังานบริษัท 
อสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่ 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .754 .568 .558 .44416 
a. Predictors : (Constant)ด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการ ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลในองค์กร ด้าน

การรับรู้ข่าวสาร 
 

  จากตาราง 4.17 พบว่า ตัวแปรอิสระ 4 ตัว มีความสัมพันธ์กับการรับรู้ความยุติธรรมท่ี
ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานบริษัทอสังหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง ได้ 56.80% ด้วย
ความคลาดเคลื่อนของการกะประมาณ .44416 (หมายถึง ความผิดพลาดท่ีเกิดขึน้จากการ
พยากรณ์โดยเฉลี่ย) 
 

ตาราง 4.18 การตรวจสอบตวัแปรอิสระด้านการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัใน 
องค์กรของพนกังานบริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่ 

Model  
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F  Sig 

1 Regression 
Residual 

Total 

44.100 
33.537 
77.637 

4 
170 
174 

11.025 
.197 

55.885 .000* 

a. Predictors : (Constant)ด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการ ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลในองค์กร ด้าน
การรับรู้ข่าวสาร 

b. Dependent Variable : ความผกูพนัตอ่องค์กร 
 

  จากตาราง 4.18 พบวา่ ตวัแปรด้านการรับรู้ความยตุิธรรมอยา่งน้อย 1 ตวั ที่สง่ผลตอ่ความ
ผูกพันในองค์กรของพนักงานบริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 
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ตาราง 4.19 คา่สมัประสทิธ์ิการถดถอยของตวัแปรด้านการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีสง่ผลตอ่ความ 
                   ผกูพนัในองค์กรของพนกังานบริษัทอสงัหาริมทรัพย์แหง่หนึง่ 

Model 

การรับรู้ความยุตธิรรมที่ส่งผล
ต่อความผูกพันในองค์กรของ

พนักงานบริษัท
อสังหาริมทรัพย์แห่งหน่ึง 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t  P 

B 
Std. 
Error 

Beta 

1 (Constant) 
1. ด้านการแบง่ปันผลตอบแทน 
2. ด้านกระบวนการ 
3. ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล
ในองค์กร 

4. ด้านการรับรู้ข้อมลูข่าวสาร 

.689 

.277 

.078 

.325 
 

.064 

.174 

.073 

.072 

.082 
 

.073 

 
.306 
.096 
.377 

 
.080 

3.972 
3.800 
1.074 
3.979 

 
.0875 

.000* 

.000* 
.284 
.000* 

 
.383 

a. Dependent Variable : ความผกูพนัตอ่องค์กร 
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตาราง 4.19 สามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ดงันี ้
 �̂�= .689 + 0.277 (ด้านผลตอบแทน)+ 0.078 (ด้านกระบวนการ)  + 0.325 (ด้ าน

ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลในองค์กร) + 0.064 (ด้านการรับรู้ข้อมลูข่าวสาร) 

 ค่า b ของด้านผลตอบแทน  = 0.277 หมายความว่า ด้านการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีส่งผลต่อ
ความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่งเพิ่มขึน้ 1 หน่วย การรับรู้ของ
พนกังานในด้านผลตอบแทนเพิ่มขึน้ 0.277 เม่ือทดสอบความมีนยัส าคญัพบว่า ยอมรับสมมติฐาน 
H0 (P > 0.05) แสดงว่าด้านการรับรู้ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนกังาน
บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่ในด้านผลตอบแทน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 ค่า b ของด้านกระบวนการ  = 0.078 หมายความว่า ด้านการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีส่งผลต่อ
ความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่งเพิ่มขึน้ 1 หน่วย การรับรู้ของ
พนกังานในด้านกระบวนการเพิ่มขึน้ 0.078 เม่ือทดสอบความมีนยัส าคญัพบว่า ยอมรับสมมติฐาน 
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H0 (P > 0.05) แสดงว่าด้านการรับรู้ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนกังาน
บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่ในด้านกระบวนการ อยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 
 ค่า b ของด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลในองค์กร  = 0.325 หมายความว่า ด้านการรับรู้
ความยตุิธรรมท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัในองค์กรของพนกังานบริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่งเพิ่มขึน้ 
1 หน่วย การรับรู้ของพนักงานในด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร เพิ่มขึน้ 0.325 เม่ือ
ทดสอบความมีนัยส าคัญพบว่า ยอมรับสมมติฐาน H0 (P > 0.05) แสดงว่าด้านการรับรู้ความ
ยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานบริษัทอสังหาริมทรัพย์แห่งหนึ่งใน ด้าน
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลในองค์กร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 คา่ b ของด้านการรับรู้ข้อมลูข่าวสาร  = 0.064 หมายความว่า ด้านการรับรู้ความยตุิธรรมท่ี
ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนกังานบริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่งเพิ่มขึน้ 1 หน่วย การ
รับรู้ของพนกังานในด้านการรับรู้ข้อมลูข่าวสารเพิ่มขึน้ 0.064 เม่ือทดสอบความมีนยัส าคญัพบว่า 
ยอมรับสมมติฐาน H0 (P > 0.05) แสดงว่าด้านการรับรู้ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพันใน
องค์กรของพนกังานบริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่งในด้านการรับรู้ข้อมลูข่าวสาร อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติ 



 

 

 บทที่ 5  
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครัง้นีมี้วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร และความ

ผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง และเพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้

ความยตุิธรรมในองค์กรท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ ง

กลุม่ตวัอยา่งที่ใช้ในการวิจยั คือ พนกังานบริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่จ านวน 175 คน 

 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการท าวิจัยครัง้นี ้คือ แบบสอบถามท่ีผู้ วิจัยสร้างขึน้ แบ่งออกเป็น 2 ตอน 

ตอนท่ี 1ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนท่ี 2ข้อมูลเก่ียวกับการรับรู้ความยุติธรรมและ

ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่  

 

5.1 สรุปผลการวจิัย 

 ผลการวิจยัการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์กร และความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท

อสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่  สรุปสาระส าคญัได้ดงันี ้

 5.1.1 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัสว่นบคุคล 

   ข้อมูลพืน้ฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม พนักงาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง ท่ี

เป็นกลุ่มตวัอย่างจ านวน 175 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 113 คน คิดเป็น ร้อยละ 64.60 

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ อาย ุ20-30 ปี จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 58.90 ด้านสถานภาพ กลุ่ม

ตวัอย่างส่วนใหญ่ โสด จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 67.40 ด้านระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอย่าง

ส่วนใหญ่ มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 132 คน คิดเป็น ร้อยละ 75.40 ด้านอายุการ

ท างาน กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่ มีอายกุารท างาน 1-5 ปี จ านวน 93 คน คดิเป็นร้อยละ 53.10 

 5.1.2 ผลการศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร และความผูกพนัต่องค์กรของพนักงาน 

บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่ 
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ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร และความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง ท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างจ านวน 175 คน มีความคิดเห็นต่อการ

รับรู้ความยตุิธรรมในองค์กร และความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (�̅�= 3.34, S.D. = 0.659) กลุ่มตัวอย่างท่ีมีความคิดเห็นต่อการรับรู้

ความยุติธรรมในองค์กร และความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่งใน

ระดบัปานกลาง จ านวน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านผลตอบแทน (�̅�= 3.28, S.D. = 0.737) ด้านกระบวนการ 

(�̅�= 3.34, S.D. = 0.820) ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร (�̅�= 3.50, S.D. = 0.774) และ

ด้านการรับรู้ข่าวสาร (�̅�= 3.37, S.D. = 0.832) ความผูกพันต่อองค์กร (�̅�= 3.21, S.D. = 0.668) 

รายละเอียดสรุปได้ดงันี ้ 

  ด้านผลตอบแทน โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( �̅�= 3.28, S.D. = .737) การรับรู้ความ

ยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน บริษัทอสังหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง ด้าน

ผลตอบแทนท่ีมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ได้แก่ท่านได้รับผลตอบแทนท่ีมีความยุติธรรมเม่ือ

เปรียบเทียบกบัประสบการณ์การท างานของท่าน(�̅�= 3.46, S.D. = .895) ท่านคิดวา่ประสบการณ์ 

ความรู้ ความช านาญ ท่ีท่านได้รับเพิ่มเติมจากการฝึกอบรมและการท างานในองค์กรของท่านเป็น

ส่วนหนึ่ ง ท่ีท าให้ท่ านได้ รับผลตอบแทนท่ี มีความยุติธรรม  ( �̅�= 3.42, S.D. = .819) ด้าน

ผลตอบแทนท่ีมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ท่านได้รับผลตอบแทนท่ียุติธรรมเม่ือ

เปรียบเทียบกับเวลาท่ีใช้ในการท างาน (�̅�= 3.33, S.D. = .967)  เม่ือพิจารณาโดยรวมแล้ว 

ผลตอบแทนท่ีท่านได้รับจากองค์กรมีความยุติธรรม ( �̅�= 3.29, S.D. = .883) ท่านได้รับการ

พิจารณาขึน้เงินเดือนในครัง้ท่ีผ่านมาในอตัราใกล้เคียงกบัท่ีท่านคิดว่าสมควรจะได้รับ ( �̅�= 3.22, 

S.D. = 0.952) ท่านได้รับผลตอบแทนจากองค์กร คุ้มค่ากับสิ่งท่ีท่านได้ทุ่มเทในการท างาน ( �̅�= 

3.19, S.D. = .918)  เงินเดือนท่ีท่านได้รับเหมาะสมกบัความรับผิดชอบท่ีท่านได้รับมอบหมาย( �̅�= 

3.14, S.D. = 1.004) 

 ด้านกระบวนการ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( �̅�= 3.34, S.D. = .820) การรับรู้ความ

ยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน บริษัทอสังหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง ด้าน

กระบวนการท่ีมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัปานกลาง ได้แก่ท่านได้รับการประเมินผลการปฏิบตัิงาน และ
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การพิจารณาผลตอบแทนตามความเป็นจริง( �̅�= 3.40, S.D. = .864) ท่านเช่ือว่าผู้บงัคบับญัชามี

หลกัเกณฑ์ท่ีเป็นมาตรฐานในการประเมินการปฏิบตัิงาน และการก าหนดผลตอบแทนของท่าน     ( 

�̅�= 3.35, S.D. = .921) ท่านมัน่ใจวา่ผู้บงัคบับญัชามีการพิจารณาผลตอบแทน และความก้าวหน้า

ของพนกังานทกุคนด้วยหลกัเกณฑ์ท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกนั ( �̅�= 3.28, S.D. = .969)   

  ด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( �̅�= 3.50, S.D. = 

.774) การรับรู้ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนกังานบริษัทอสงัหาริมทรัพย์

แห่งหนึ่ง ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลในองค์กรท่ีมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัปานกลาง ได้แก่ท่านมี

ความสมัพนัธภาพท่ีดีในการท างานร่วมกบัผู้บงัคบับญัชา( �̅�= 3.80, S.D. = .788) ผู้บงัคบับญัชา

แจ้งหลกัเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบตัิงาน และหลกัเกณฑ์ในการจ่ายผลตอบแทนให้ท่าน

ทราบ ( �̅�= 3.21, S.D. = .924)  

  ด้านการรับรู้ข่าวสาร โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (�̅�= 3.37, S.D. = .832) การรับรู้

ความยตุิธรรมท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง ด้าน

การรับรู้ข่าวสารท่ีมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ข้อมลูข่าวสารจากองค์กรท่ีท่านได้รับรู้มีความ

ชดัเจน โปร่งใส ถูกต้อง และอยู่บนพืน้ฐานของเหตแุละผล (�̅�= 3.43, S.D. = .906) ด้านการรับรู้

ข่าวสารท่ีมีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดบัปานกลาง ได้แก่ผู้บงัคบับญัชาให้ข้อมลูข่าวสารหรือความรู้เก่ียวกบั

กระบวนการตา่งๆ ที่ท่านให้ความสนใจหรือต้องการทราบโดยไม่ปิดบงั (�̅�= 3.31, S.D. = .920)  

ความผูกพันต่อองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (�̅�= 3.21, S.D. = .668) ความ

ผูกพนัต่อองค์กรท่ีมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ท่านมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรนี ้(�̅�= 3.59, 

S.D. = .971) ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้ท างานเป็นพนักงานขององค์กรแห่งนี ้ (�̅�= 3.53, S.D. = 

.896) ท่านเต็มใจท่ีจะท างานทุกอย่างเพื่อสร้างช่ือเสียงให้กับองค์กร (�̅�= 3.50, S.D. = .870)

ผลตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีได้รับจากองค์กรมีสว่นท าให้ท่านตดัสินใจคงอยูก่บัองค์กรตอ่ไป(�̅�= 

3.47, S.D. = .889)ท่านจะยงัไม่ลาออกจากองค์กรในขณะนี ้เน่ืองจากรู้สกึว่าตนเองมีความผกูพัน

กบัเพื่อนร่วมงานและผู้บริหารท่ีน่ี(�̅�= 3.45, S.D. = .945) ความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีมีคา่เฉลี่ยอยู่ใน

ระดบัปานกลาง ได้แก่ท่านรู้สกึว่ามีความผกูพนักบัองค์กรแห่งนี ้(�̅�= 3.38, S.D. = .814) ท่านคิด

ว่าองค์กรมีบุญคุณต่อท่าน ท่านจะพยายามท างานเพื่อให้องค์กรยัง่ยืนต่อไป (�̅�= 3.22, S.D. = 
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.850)ท่านรู้สึกว่าการคงอยู่กับองค์กรต่อไปเป็นสิ่งท่ีถูกต้องและเหมาะสมแล้ว( �̅�= 3.20, S.D. = 

.773) ท่านรู้สึกว่าเป็นเร่ืองยากล าบากมาก หากจะลาออกจากองค์กรในขณะนี ้แม้ต้องการจะ

ลาออกก็ตาม (�̅�= 3.15, S.D. = .931)ท่านรู้สึกว่าปัญหาขององค์กรเป็นเสมือนปัญหาของท่าน

เช่นกนั(�̅�= 3.14, S.D. = .957) หากท่านตดัสินใจลาออกจากองค์กร จะเกิดผลกระทบตอ่ชีวิตของ

ท่านเป็นอย่างมาก (�̅�= 3.03, S.D. = .943) ท่านจะรู้สกึผิด หากลาออกจากองค์กรในขณะนี ้(�̅�= 

3.01, S.D. = .953) ท่านรู้สกึว่าตนเองมีส่วนร่วมเป็นเจ้าของคนหนึ่งขององค์กร (�̅�= 3.00, S.D. = 

.983) ท่านจะท างานและเกษียณอายุท่ีองค์กรแห่งนี ้(�̅�= 2.98, S.D. = 1.210) ท่านจะไม่เปลี่ยน

งานเเม้คา่ตอบแทนจะสงูกวา่ (�̅�= 2.56, S.D. = 1.020) 

 

5.2 สรุปผลการเปรียบเทยีบ 

  5.2.1 ผลการเปรียบเทียบการรับรู้ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของ

พนกังานบริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่ 

  5.2.2 การเปรียบเทียบการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน 

บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง จ าแนกตามเพศ พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความ

ผกูพนัในองค์กรของพนกังานบริษัทอสงัหาริมทรัพย์แหง่หนึง่ แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.05 (t = -.881, P = -.088) ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ และเมื่อแยกวิเคราะห์เป็นราย

ด้านพบว่า การรับ รู้ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพัน ในองค์กรของพนักงานบริษัท

อสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง แตกตา่งกนั จ าแนกตามเพศ มีการรับรู้ความยตุิธรรมของพนกังานบริษัท

อสังหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง ด้านการรับรู้ข่าวสาร และความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมี

นยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 

 5.2.3 การเปรียบเทียบการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน 

บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง แตกต่างกนั จ าแนกตามอาย ุพบว่า การรับรู้ความยตุิธรรมท่ีสง่ผล

ต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน บริษัทอสังหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง แตกต่างกัน อย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (F = 5.758, P = .001) ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
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  5.2.4 การเปรียบเทียบการรับรู้ความยตุิธรรมท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน 

บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง แตกตา่งกนั จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า การรับรู้ความยตุิธรรมท่ี

ส่งผลต่อความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง แตกต่างกัน อย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 (F = 4.401, P = .014) ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

  5.2.5 การเปรียบเทียบการรับรู้ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของ

พนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง แตกต่างกนั จ าแนกตามระดบัการศกึษา พบว่า การรับรู้

ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน บริษัทอสังหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง 

แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 (F = 3.196, P = .043) ซึ่งเป็นไปตาม

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้   

  5.2.6 การเปรียบเทียบการรับรู้ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของ

พนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง แตกต่างกนั จ าแนกตามอายกุารท างาน พบว่า การรับรู้

ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน บริษัทอสังหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง 

แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 (F = 3.454, P = .018) ซึ่งเป็นไปตาม

สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
 

5.3 การอภปิรายผล 

  การวิจัยเร่ือง “การรับรู้ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน 

บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง”  ผู้วิจยัได้ศกึษาความคิดเห็นของพนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์

แห่งหนึง่ สามารถน าผลการวิจยัมาอภิปรายผลได้ดงันี ้

  ความคิดเห็นของพนักงาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่งต่อการรับรู้ความยุติธรรมท่ี

ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กร ในด้านผลตอบแทน  โดยรวมมีค่าเฉลี่ยในระดบัปานกลาง เม่ือ

พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านได้รับผลตอบแทนท่ียุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับประสบการณ์

ท างานของท่าน  ซึง่สอดคล้องกบับศุรารัตน์ บวังาม (2556: 11) กล่าวถึง การรับรู้ความยตุิธรรมใน

องค์กรว่า หมายถึง การรับรู้ของพนักงานเก่ียวกับความยุติธรรมของผลตอบแทน กระบวนการ

ก าหนดผลตอบแทน และการมีปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล ท่ีเกิดจากการเปรียบเทียบพฤติกรรมและ
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การปฏิบตัิจากองค์กร ผู้บงัคบับญัชา ผู้ ใต้บงัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานอย่างยุติธรรมและเท่า

เทียม นอกจากนีส้อดคล้องกับผลการวิจัยของ สิรินาถ ตามวงษ์วาน (2554: 25) การรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์กร หมายถึง การท่ีบุคลากรได้รับการปฏิบัติในเร่ืองจ่ายค่าตอบแทนและ

กระบวนการในการตดัสินเพื่อจ่ายคา่ตอบแทนขององค์กรด้วยความยตุิธรรมและเหมาะสม 

  ทัง้นี อ้าจเน่ืองมาจากพนักงาน บริษัทอสังหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง  ส่วนใหญ่ ได้รับ

ผลตอบแทนท่ียตุิธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัประสบการณ์ ความรู้ ความช านาญ และระยะเวลาท่ีใช้

ในการปฏิบตัิงาน 

  ความคิดเห็นของพนักงาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่งต่อการรับรู้ความยุติธรรมท่ี

ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กร ในด้านกระบวนการ  โดยรวมมีค่าเฉลี่ยในระดบัปานกลาง เม่ือ

พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านได้รับการประเมินผลการปฏิบตัิงาน และการพิจารณาผลตอบแทน

ตามความเป็นจริง  ซึง่สอดคล้องกบัอจัฉรา เนียมหอม (2551: 15) การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์กร 

หมายถึง การรับรู้ของพนักงานว่าผลตอบแทนท่ีได้รับ และกระบวนการในการประเมินผลการ

ปฏิบตัิงานท่ีตนได้รับจากองค์กร มีความยตุิธรรม ได้รับข้อมลู การให้เกียรติ และให้สิทธิอย่างเสมอ

ภาค เท่าเทียม นอกจากนีส้อดคล้องกบัผลการวิจยัของ Organ (1990: 43) ให้นิยามการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์กรว่า หมายถึงการรับ รู้ของพนักงานว่าได้ รับการปฎิบัติจากองค์กรและ

ผู้บงัคบับญัชาด้วยความยตุิธรรม 

  ทัง้นีอ้าจเน่ืองมาจากพนักงาน บริษัทอสังหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง  ส่วนใหญ่ ได้รับการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานจากผู้ บังคับบัญชาตามหลักเกณฑ์ท่ีเป็นมาตรฐาน ยุติธรรม มีการ

ก าหนดผลตอบแทน และความก้าวหน้าของพนกังานทกุคนด้วยหลกัเกณฑ์ท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกนั 

  ความคิดเห็นของพนักงาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่งต่อการรับรู้ความยุติธรรมท่ี

สง่ผลตอ่ความผกูพนัในองค์กร ในด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลในองค์กร  โดยรวมมีคา่เฉลี่ยใน

ระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านมีความสัมพันธ์ท่ีดีในการท างานร่วมกับ

ผู้บงัคบับญัชา  ซึ่งสอดคล้องกบัGreenberg (1993) มีแนวความคิดคล้ายกบั Folger (1998) โดย

แบ่งการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรเป็น 4 มิติ โครงสร้างของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรท่ี

เก่ียวข้องกบัวิธีการจดัสรรผลตอบแทน และการปฎิบตัิตอ่กนัทางสงัคมภายในองค์กรท่ีเก่ียวข้องกบั
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การได้รับการปฎิบตัิอย่างไรขณะท างานในองค์กร นอกจากนีส้อดคล้องกับผลการวิจยัของ กิลลิ

แลนด์และแลงดอน (Gilliland and Langdon, 1998) กล่าวว่า อิทธิพลของรูปแบบการบริหาร

จดัการท่ียตุิธรรม และการท่ีบุคคลในองค์การได้รับรู้ความยตุิธรรมในองค์กรทศันคติท่ีมีต่อองค์กร 

คือ เกิดความไว้วางใจในตวัผู้บงัคบับญัชาเกิดความผกูพนัตอ่องค์กร และมีความตัง้ใจท่ีจะคงอยูใ่น

องค์กรตอ่ไป 

  ทัง้นีอ้าจเน่ืองมาจากพนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่  สว่นใหญ่มีความสมัพนัธ์

ท่ีดีในการท างานร่วมกบัผู้ อ่ืน และผู้บงัคบับญัชามีการแจ้งหลกัเกณฑ์ในการประเมินผลงาน และ

คา่ตอบแทนให้พนกังานทราบ  

ความคิดเห็นของพนักงาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่งต่อการรับรู้ความยุติธรรมท่ี

ส่งผลต่อความผกูพนัในองค์กร ในด้านการรับรู้ข่าวสาร โดยรวมมีค่าเฉลี่ยในระดบัปานกลาง เม่ือ

พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อมูลข่าวสารจากองค์กรท่ีท่านได้รับมีความชัดเจน โปร่งใส ถูกต้อง 

และอยู่บนพืน้ฐานของเหตุและผล  ซึง่สอดคล้องกบัMoorman(1991: 653) ให้นิยามการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์กรว่า หมายถึง การรับรู้วิธีการหรือหนทางท่ีพนักงานตัดสินว่าตนเองได้รับการ

ปฏิบตัิด้วยความยตุิธรรมในเร่ืองต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัการท างาน ซึง้อิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรม

ในการท างานอ่ืน ๆ นอกจากนีส้อดคล้องกับผลการวิจัย  Sheppard, Lewicki, และ Minton 

(1992:12) ได้กลา่วว่า การรับรู้ความยตุิธรรมตัง้อยู่บนหลกัพืน้ฐาน 2 ประการคือ หลกัความสมดลุ 

(Balance) และความถูกต้อง (Correctness) ซึ่งเป็นการประเมินค่าของกระบวนการ การกระท า

และการตัดสินใจขององค์กร ซึ่งหลกัความถูกต้องนีจ้ะต้องประกอบด้วยลักษณะดังต่อไปนี ้คือ 

ความคงท่ีแน่นอน (Consistency) ความแมน่ย า (Accuracy) ความชดัเจน (Clearity) กระบวนการ

ท่ีโปร่งใส (Procedural Thoroughness) และความสอดคล้องกบัคณุธรรมและค่านิยมในช่วงเวลา

นัน้ (Compatibility with the Morals and Values of the Times) 

  ทัง้นีอ้าจเน่ืองมาจากพนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่  สว่นใหญ่มีได้รับข่าวสาร

ท่ีชดัเจน ถกูต้อง อยู่บนพืน้ฐานของเหตแุละผล อีกทัง้ผู้บงัคบับญัชาให้ข้อมลูข่าวสารหรือความรู้ใน

ด้านกระบวนการตา่ง ๆ ท่ีสนใจอยา่งไมปิ่ดบงั 
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5.4 ข้อเสนอแนะ 

 ผลการวิจยั การรับรู้ความยุติธรรมท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน บริษัท

อสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่ ผู้วิจยัจงึใคร่ข้อเสนอแนะผลของการวิจยั ดงัตอ่ไปนี ้

5.4.1 ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ตอ่ไป มีดงัตอ่ไปนี ้

 1. ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ีมีความสัมพันธ์ หรือส่งผลต่อวามผูกพันใน

องค์กรของพนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่  

2. ควรศึกษาความคาดหวังของความผูกพันในองค์กรของพนักงาน บริษัท

อสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึง่ในด้านตา่ง ๆ เช่น ด้านการประเมินผลการปฏิบตัิงาน หรือด้านการสง่เสริม

ความรู้ เป็นต้น 

 3. ควรศึกษาความพึงพอใจในการท างานของวามผูกพนัในองค์กรของพนกังาน 

บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แห่งหนึ่ง โดยการเก็บข้อมูล จากการสัมภาษณ์ การสงัเกตการณ์ เป็นต้น
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           เลขที่ 

แบบสอบถาม 

เร่ือง อทิธิพลของการรับรู้ความยุตธิรรมที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน  

บริษัทอสังหาริมทรัพย์แห่งหน่ึง 

ค าชีแ้จงแบบสอบถาม 

 แบบสอบถามนีเ้ป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาค้นคว้าอิสระ ตามหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมท่ี

สง่ผลตอ่ความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน บริษัทอสงัหาริมทรัพย์แหง่หนึง่ 

แบบสอบถามฉบับนีแ้บ่งเป็น 2 ส่วน คือ 

สว่นท่ี 1 เป็นข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

สว่นท่ี 2 เป็นข้อมลูเก่ียวกบัการรับรู้ความยตุิธรรมและความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน บริษัท

อสงัหาริมทรัพย์แหง่หนึง่ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โปรดระบเุคร่ืองหมาย √ ลงใน 

หน้าข้อความท่ีเก่ียวกบัตวัทา่นตามสภาพความเป็นจริง 

เพศ                    (1) หญิง                           (2) ชาย 

อาย ุ                   (1) 20-30 ปี                     (2) 31-40 ปี  

           (3) 41-50 ปี                     (4) 51-60 ปี 

สถานภาพ                    (1) โสด                   (2) สมรส                    (3) อ่ืนๆ (ระบ)ุ…………………….. 

ระดบัการศกึษา            (1) ต ่ากว่าปริญญาตรี               (2) ปริญญาตรี 

                                   (3) ปริญญาโท                          (4) ปริญญาเอก 

อายกุารท างาน             (1) 1-5 ปี                                 (2) 6-10 ปี  

  (3) 11-15 ปี                             (4) ตัง้แต ่16 ปีขึน้ไป 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการรับรู้ความยตุิธรรม โปรดระบเุคร่ืองหมาย √ ลงในช่องท่ีตรงตามความเป็น

จริงมากท่ีสดุเพียงช่องเดียว 

 
 

ล าดับ 

 
 

ข้อความ 

ระดับความคดิเหน็ 
ไม่
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ไม่
เหน็
ด้วย 

 

ไม่แน่ใจ
ว่าเหน็
ด้วย
หรือไม่
เหน็ด้วย 

เหน็
ด้วย 

 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

การรับรู้ความยุตธิรรม(ด้านผลตอบแทน) 
1 ทา่นได้รับการพิจารณาขึน้เงินเดือนในครัง้ท่ีผ่านมาใน

อตัราใกล้เคียงกบัท่ีทา่นคิดวา่สมควรจะได้รับ 
     

2 เงินเดือนท่ีทา่นได้รับเหมาะสมกบัความรับผิดชอบท่ี
ทา่นได้รับมอบหมาย 

     

3 ผลตอบแทนด้านอื่นๆ ท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น
สวสัดิการตา่งๆ ท่ีทา่นได้รับจากองค์กรมีความ
เหมาะสมและมีความยตุิธรรม 

     

4 ทา่นคิดวา่ประสบการณ์ ความรู้ ความช านาญ ท่ีทา่น
ได้รับเพิ่มเติมจากการฝึกอบรมและการท างานใน
องค์กรของทา่นเป็นสว่นหนึง่ท่ีท าให้ทา่นได้รับ
ผลตอบแทนที่มีความยตุิธรรม 

     

5 ทา่นได้รับผลตอบแทนที่ยตุิธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบั
เวลาท่ีใช้ในการท างาน 

     

6 ทา่นได้รับผลตอบแทนที่ยตุิธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบั
ประสบการณ์ท างานของทา่น 

     

7 ทา่นได้รับผลตอบแทนจากองค์กร คุ้มคา่กบัสิง่ท่ีทา่น
ได้ทุม่เทในการท างาน 

     

8 เม่ือพิจารณาโดยรวมแล้ว ผลตอบแทนท่ีทา่นได้รับจาก
องค์กรมีความยตุิธรรม 
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ล าดับ 

 
 

ข้อความ 

ระดับความคดิเหน็ 
ไม่
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ไม่
เหน็
ด้วย 

 

ไม่แน่ใจ
ว่าเหน็
ด้วย
หรือไม่
เหน็ด้วย 

เหน็
ด้วย 

 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

การรับรู้ความยุตธิรรม(ด้านกระบวนการ) 
9 ทา่นได้รับการประเมินผลการปฏิบตัิงาน และการ

พิจารณาผลตอบแทนตามความเป็นจริง 
     

10 ทา่นมัน่ใจวา่ผู้บงัคบับญัชามีการพิจารณาผลตอบแทน 
และความก้าวหน้าของพนกังานทกุคนด้วยหลกัเกณฑ์ที่
เป็นมาตรฐานเดียวกนั 

     

11 ทา่นเช่ือวา่ผู้บงัคบับญัชามีหลกัเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานใน
การประเมินการปฏิบตัิงาน และการก าหนดผลตอบแทน
ของทา่น 

     

การรับรู้ความยุตธิรรม(ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร) 
12 ผู้บงัคบับญัชาแจ้งหลกัเกณฑ์ในการประเมินผลการ

ปฏิบตัิงาน และหลกัเกณฑ์ในการจา่ยผลตอบแทนให้
ทา่นทราบ 

     

13 ทา่นมีความสมัพนัธภาพท่ีดีในการท างานร่วมกบั
ผู้บงัคบับญัชา 

     

การรับรู้ความยุตธิรรม(ด้านการรับรู้ข้อมูลข่าวสาร) 
14 

 
ผู้บงัคบับญัชาให้ข้อมลูขา่วสารหรือความรู้เก่ียวกบั
กระบวนการตา่งๆ ที่ทา่นให้ความสนใจหรือต้องการ
ทราบโดยไมปิ่ดบงั 

     

15 ข้อมลูขา่วสารจากองค์กรที่ทา่นได้รับรู้มีความชดัเจน 
โปร่งใส ถกูต้อง และอยูบ่นพืน้ฐานของเหตแุละผล 
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ล าดับ 

 
 

ข้อความ 

ระดับความคดิเหน็ 
ไม่เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ไม่เหน็
ด้วย 

 

ไม่แน่ใจว่า
เหน็ด้วย
หรือไม่
เหน็ด้วย 

เหน็
ด้วย 

 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

16 ทา่นจะท างานและเกษียณอายทุีอ่งค์กรแหง่นี ้      

17 ทา่นรู้สกึภาคภมูิใจที่ได้ท างานเป็นพนกังานขององค์กรแหง่
นี ้

     

18 ทา่นรู้สกึวา่ตนเองมีส่วนร่วมเป็นเจ้าของคนหนึง่ขององค์กร      

19 ทา่นรู้สกึวา่ปัญหาขององค์กรเป็นเสมือนปัญหาของท่าน
เช่นกนั 

     

20 ทา่นเตม็ใจที่จะท างานทกุอย่างเพื่อสร้างช่ือเสียงให้กบั
องค์กร 

     

21 ทา่นรู้สกึวา่เป็นเร่ืองยากล าบากมาก หากจะลาออกจาก
องค์กรในขณะนี ้แม้ต้องการจะลาออกก็ตาม 

     

22 หากทา่นตดัสินใจลาออกจากองค์กร จะเกิดผลกระทบตอ่
ชีวิตของทา่นเป็นอย่างมาก 

     

23 ทา่นจะรู้สกึผิด หากลาออกจากองค์กรในขณะนี ้      

24 ผลตอบแทนและผลประโยชน์ที่ได้รับจากองค์กรมีสว่นท า
ให้ทา่นตดัสินใจคงอยูก่บัองค์กรต่อไป 

     

25 ทา่นรู้สกึวา่การคงอยูก่บัองค์กรต่อไปเป็นสิ่งทีถ่กูต้องและ
เหมาะสมแล้ว 

     

26 ทา่นจะยงัไม่ลาออกจากองค์กรในขณะนี ้เน่ืองจากรู้สกึวา่
ตนเองมีความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงานและผู้บริหารที่น่ี 

     

27 ทา่นคิดวา่องค์กรมีบญุคณุต่อทา่น ทา่นจะพยายามท างาน
เพื่อให้องค์กรยัง่ยืนต่อไป 

     

28 ทา่นจะไมเ่ปลี่ยนงานเเม้ค่าตอบแทนจะสงูกวา่      

29 ทา่นรู้สกึวา่มีความผกูพนักบัองค์กรแหง่นี ้      

30 ทา่นมีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรนี ้      

 

 

ขอขอบพระคณุผู้ตอบแบบสอบถามทกุทา่น



 

 

ประวัตกิารศกึษาและการท างาน 
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